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ABSTRAK 
 
Juniarti Winarno, S870906008, 2008, Pengaruh  Jenjang Pendidikan  Dan Motivasi  
Kerja Terhadap Kinerja  Tenaga Analis Kesehatan  Di Laboratorium Klinik Di Kota 
Surakarta, Tesis: Program Pascasarjana Universitas Sebelas Maret Surakarta. 
 
Latar belakang dari penelitian ini adalah akan ditiadakannya Jenjang 
Pendidikan Menengah Tenaga Analis Kesehatan (SMAK) sesuai Peraturan Menteri 
Kesehatan Republik Indonesia Nomor: 750/Menkes/Per/VI/1998, Pasal 24 tentang 
Pendidikan Diploma di Bidang Kesehatan, dimana Pendidikan Menengah dikonversi 
menjadi Pendidikan Diploma. Sedangkan fenomena yang terjadi lulusan SMAK masih 
diminati pasar (sebagai Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di Laboratorium 
Klinik) 
Tujuan dilakukan penelitian adalah: (1) Untuk mengetahui perbedaan pengaruh 
jenjang  pendidikan terhadap  kinerja Tenaga Analis Kesehatan  yang bekerja  di 
laboratorium  klinik di Surakarta; (2) Untuk mengetahui perbedaan  pengaruh motivasi  
kerja terhadap kinerja  Tenaga Analis  Kesehatan  yang bekerja  di laboratorium  
klinik di Surakarta; (3) Untuk mengetahui perbedaan  pengaruh jenjang pendidikan  
dan motivasi  kerja terhadap  kinerja  Tenaga Analis  Kesehatan yang  bekerja di 
laboratorium  klinik di Surakarta. 
Penelitian dilakukan di Laboratorium Klinik yang ada di wilayah Surakarta. 
Dengan mengambil sampel 41 orang dari 70 populasi yang ada. Pengumpulan data 
menggunakan kuesioner yang telah dilakukan uji validitas dan reliabilitas.  Untuk 
menguji hipotesis dalam penelitian digunakan analisis Anava 2  jalan (Two Way 
Analysis  of Variance).   
Kesimpulan dari hasil penelitian adalah: (1) Variabel jenjang pendidikan tidak 
berpengaruh terhadap kinerja Tenaga Kerja Analis Kesehatan yang bekerja di 
laboratorium klinik di Kota Surakarta yang ditunjukkan dengan nilai F sebesar 2,456 
dengan nilai signifikan sebesar 0,126; (2) Variabel motivasi kerja ada perbedaan 
pengaruh terhadap kinerja Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium 
klinik di Kota Surakarta ditunjukkan dengan nilai F sebesar 6,376 dengan nilai 
signifikan sebesar 0,016; dan (3) Tidak ada interaksi atau joint effect antara jenjang 
pendidikan dan motivasi kerja terhadap kinerja Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja 
di laboratorium  klinik di Kota Surakarta yang ditunjukkan dengan nilai F sebesar 
1,324 dengan nilai signifikan sebesar 0,257. 
 
Kata Kunci: Jenjang Pendidikan, Motivasi, Kinerja 




Juniarti Winarno, S870906008, 2008, The Influence Education Level and The  
Working Motivation on The Performance of Health Analyst  Workers in Clinical 
Laboratory In Surakarta. Thesis:  Post Graduate Program of Sebelas Maret  
University, Surakarta. 
 
The background of this  research  is the  omition  of Secondary Level of Health 
Analyst Workers (SMAK) as  stated in the  Regulation of The  Health  Ministry of  
The Indonesian Republic: 750/Menkes/Per/VI/1998, act 24 on the  Diploma education  
Indonesia Health, where the  Secondary Level will then be  conversed into Diploma 
level.  The  phenomenon right now is  Secondary Level graduates are still  demanded 
by market (as  Health Analyst Workers in Clinical Laboratories). 
 
The aims for this research are (1) to know the difference on the influence in education 
level on the performance of health analyst workers who work in the clinical laboratory 
in Surakarta; (2) to know the difference on the influence of working motivation on the 
performance of health analyst workers who work in the clinical laboratory in 
Surakarta; (3) to know the difference on the influence in education level and the 
working motivation on the performance of health analyst workers who work in the 
clinical laboratory in Surakarta. 
 
The research is done in Clinical Laboratories that are in the area of Surakarta. A 
sampling of 41 people are taken from 70 population. The collection of data is got from 
questioners which have been through validity and reliability tests. The hypotehesis are 
tested using two ways Anova (Two ways Analysis of Variance). 
 
The conclusions of the research are: (1) variable of education  level  does  not give 
different influence on the performance of health  analyst workers who work in the  
clinical  laboratory in Surakarta which is shown by F value of 2,456 on significance 
level of 0,126; (2); variable  of working  motivation  gives different  influence  on the 
performance  of health  analyst  workers  who work  in the clinical laboratory in 
Surakarta which  is shown  by F value of 6,376 on signifivance level of  0,016; (3) 
there is  no joint effect between  education  levels  and the working  motivation  on the  
performance of health  analyst workers  who  work  in the clinical  laboratory in 
Surakarta which is shown  by the  F value of 1,324 on significance level  of  0,257. 
 
Key Words: Education Level, Motivation, Performance 




A. Latar Belakang Masalah 
Untuk membantu membebaskan masyarakat dari kebodohan dan 
keterbelakangan yang mengakibatkan rendahnya kualitas sumber daya manusia, 
pendidikan memegang peranan yang sangat penting. Pendidikan merupakan 
kebutuhan mendasar dalam upaya meningkatkan kualitas sumber daya manusia. 
Dengan pendidikan, manusia akan menjadi berkualitas dan pada gilirannya akan 
meningkatkan produktifitas nasional dan kemajuan bangsa. 
Undang-Undang No. 20 tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional 
menyebutkan bahwa jalur pendidikan terdiri atas pendidikan formal, nonformal, 
dan informal yang dapat saling melengkapi,  jenjang  pendidikan formal terdiri 
atas  pendidikan  dasar,  pendidikan menengah,  dan pendidikan tinggi. 
Pendidikan formal  memberi  latihan  yang diperlukan  kepada orang-orang  untuk  
mendapat pekerjaan  yang berketrampilan lebih tinggi (Ravik Karsidi, 2005: 24). 
Sekolah Menengah Analis Kesehatan  (SMAK) dan  Akademi Analis 
Kesehatan (AAK) merupakan salah satu bentuk sekolah formal yang berorientasi 
pada pemenuhan kebutuhan Tenaga Analis Kesehatan yang merupakan bagian  
integral  dari pembangunan kesehatan  nasional dalam mewujudkan  masyarakat 
yang sehat,  produktif dan mandiri. Pembangunan  kesehatan menuju Indonesia  
Sehat 2010, menuntut  dukungan pelayanan  laboratorium yang dilaksanakan  oleh 
Tenaga Analis  Kesehatan  yang profesional  dan berkualitas.  
Penyediaan Tenaga Analis  Kesehatan  dewasa ini  dilakukan  melalui  
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program  pendidikan  Sekolah   Menengah  Analis Kesehatan (Jenjang  Pendidikan 
Menengah), dan Program D-III  Analis Kesehatan (Jenjang Pendidikan  Tinggi).  
Pendidikan  Sekolah Menengah  Analis Kesehatan (SMAK) merupakan  
pendidikan menengah  kejuruan  bidang  kesehatan, termasuk pada jenjang  
pendidikan  menengah  yang memiliki  peran  sebagai pelaksana  teknik  di bidang 
laboratorium, pelaksana penyuluh kesehatan  di bidang  laboratorium, dan anggota 
tim  pelayanan kesehatan. Pendidikan  Akademis Analis Kesehatan (AAK) 
merupakan jenjang  pendidikan  tinggi yang  memiliki  peran pelaksana teknis  
dalam pelayanan  laboratorium  kesehatan,  penyelia teknis operasional  
laboratorium kesehatan,  dan penyuluh dalam  bidang  laboratorium  kesehatan 
(Promoting  Health Laboratory).   
Berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 32 Tahun 1996 tentang Tenaga 
Kesehatan, Analis kesehatan termasuk ke dalam kategori  Tenaga Keteknisan 
Medis, sehingga lulusan Sekolah Menengah Analis Kesehatan (SMAK/SMK 
Analis Kesehatan) adalah  termasuk  Tenaga Kesehatan  jenis  Tenaga Analis 
Kesehatan. Mengenai  pendidikan diploma dibidang kesehatan diatur  dalam  
Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 750/Menkes 
/Per/VI/1998, pasal 24  menyebutkan bahwa pendidikan menengah dibidang 
kesehatan  yang telah ada  dapat dikonfersi menjadi pendidikan Diploma setelah 
memenuhi peraturan yang berlaku. Tenaga Analis  Kesehatan  yang bekerja di 
Laboratorium Klinik  di Surakarta terdiri dari  2 macam yaitu  Tenaga  Analis 
Kesehatan lulusan  Sekolah Menengah  Analis Kesehatan dan  Akademi  Analis  
Kesehatan. 
Memasuki  milenium ketiga,  Indonesia  menghadapi  berbagai  perubahan  
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dan tantangan  strategis  yang mendasar, yang perlu  dipertimbangkan  dalam 
melaksanakan  pembangunan nasional termasuk  pembangunan kesehatan. 
Perubahan dan tantangan strategis yang terjadi  adalah berlangsungnya  era 
globalisasi, perkembangan teknologi, transportasi,  dan telekomunikasi informasi 
yang mengarah pada terbentuknya  dunia  tanpa batas. Globalisasi  yang ditandai  
oleh meningkatnya  persaingan bebas, mengharuskan setiap komponen  bangsa  
meningkatkan  daya saing (Depkes, SKN, 2004). Demikian halnya dengan lulusan 
SMAK dan AAK yang dituntut untuk memiliki kinerja sesuai dengan yang 
digariskan dalam dunia pekerjaan. 
Kebutuhan tenaga kerja bidang Analis Kesehatan terbagi dalam berbagai 
bidang kegiatan antara lain bidang costumer service, marketing, pemeriksa 
laboratorium klinis, dan lain sebagainya, yang mana bidang pekerjaan satu dengan 
yang lainnya membutuhkan ketrampilan yang berbeda. Tenaga pemeriksa 
laboratorium klinis  merupakan jenis pekerjaan yang bersifat  tidak langsung 
berhubungan dengan konsumen, sedangkan costumer service dan marketing 
merupakan tenaga yang langsung berhadapan dengan konsumen.  Tenaga Analis 
Kesehatan yang langsung berhadapan dengan konsumen dituntut untuk memiliki 
mental, penampilan dan human relation yang lebih baik dibandingkan dengan 
Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja tidak langsung berhadapan dengan 
konsumen.  Tenaga Analis Kesehatan yang tidak langsung berhadapan dengan 
konsumen dituntut untuk memiliki ketrampilan yang lebih baik, karena pekerjaan 
ini menuntut ketepatan hasil kerja. 
Dari hasil pengamatan sementara para lulusan SMAK lebih memiliki 
ketrampilan teknis dibandingkan dengan lulusan program DIII Analis kesehatan, 
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namun rata-rata mereka kurang memiliki mental dan motivasi kerja yang baik, 
sedangkan lulusan DIII rata-rata memiliki kinerja dan memiliki bekal human 
relation yang baik namun lemah dalam segi ketrampilan tekniknya. 
Berdasarkan Peraturan Menteri Kesehatan Nomor 750/Menkes 
/Per/VI/1998 tentang pendidikan diploma dibidang kesehatan dan Peraturan 
Pemerintah No. 32 Tahun 1996 tentang Tenaga Kesehatan di atas,  berarti  ke 
depan  hanya ada  Tenaga Analis Kesehatan lulusan  Akademi Analis  Kesehatan 
(Jenjang Pendidikan  Tinggi). Padahal, menurut  pasar,  Tenaga Analis  Kesehatan  
lulusan  Sekolah Menengah  Analis Kesehatan (Jenjang  Pendidikan  Menengah) 
masih  dibutuhkan,  salah satu pertimbangan rekruitmen tenaga Analis  Kesehatan  
lulusan Jenjang Pendidikan Menengah adalah kemudahan  lulusan Jenjang 
Pendidikan Menengah untuk diarahkan  dan cukup trampil. 
Dari uraian di atas, maka dalam penelitian ini peneliti akan menguji 
pengaruh jenjang pendidikan dan motivasi terhadap kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan dengan judul ”Pengaruh Jenjang Pendidikan Dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Tenaga Analis Kesehatan Yang Bekerja Di Laboratorium Klinik 
Di Kota Surakarta”.  
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B. Identifikasi  Masalah 
Berdasarkan latar belakang permasalahan tersebut di atas, maka dapat 
diindentifikasikan masalah sebagai berikut: 
1. Apakah Jenjang Pendidikan yang berbeda berpengaruh terhadap kinerja 
Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di Kota 
Surakarta? 
2. Apakah Motivasi Kerja yang berbeda berpengaruh terhadap kinerja Tenaga 
Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di Kota Surakarta? 
3. Apakah terdapat pengaruh bersama antara Jenjang Pendidikan dan Motivasi 
Kerja terhadap Kinerja Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium 
klinik di Kota Surakarta? 
 
C. Pembatasan Masalah 
Permasalahan dalam penelitian ini terbatas pada pengujian terhadap 
perbedaan pengaruh jenjang pendidikan dan motivasi kerja terhadap kinerja 
Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di Surakarta, 
penelitian terbatas pada Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium 
klinik  di Surakarta lulusan Sekolah Menengah Analis Kesehatan (SMAK) dan 
Akademi Analis Kesehatan (AAK). 
 
D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas penelitian ini merumuskan 
beberapa masalah sebagai berikut: 
1. Adakah perbedaan pengaruh jenjang pendidikan terhadap kinerja Tenaga 
Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di Kota Surakarta? 
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2. Adakah perbedaan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di Kota Surakarta? 
3. Adakah pengaruh bersama antara jenjang pendidikan dan motivasi kerja 
terhadap kinerja Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik 
di Kota  Surakarta? 
 
E. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui perbedaan pengaruh jenjang  pendidikan terhadap  kinerja 
Tenaga Analis Kesehatan  yang bekerja  di laboratorium  klinik di Surakarta. 
2. Untuk mengetahui perbedaan  pengaruh motivasi  kerja terhadap kinerja  
Tenaga Analis  Kesehatan  yang bekerja  di laboratorium  klinik di Surakarta. 
3. Untuk mengetahui pengaruh bersama antara jenjang pendidikan  dan motivasi  
kerja terdapat  kinerja  Tenaga Analis  Kesehatan yang  bekerja di 
laboratorium  klinik di Surakarta. 
 
F. Manfaat Penelitian 
1. Secara Praktis  
a. Sebagai masukan pembuat kebijakan di Pusat Pendidikan Tenaga 
Kesehatan, Departemen Kesehatan (Pusdiknakes-Depkes), dan 
Departemen Pendidikan Nasional (Depdiknas) 
b. Penelitian ini dapat diterapkan sebagai langkah evaluasi dan 
penyempurnaan kurikulum sekolah. 
c. Hasil penelitian ini menjadi masukan dan pertimbangan bagi Pendidikan 
Analis Kesehatan baik SMAK maupun AAK dalam rangka pelaksanaan 
pendidikan Menengah dan Pendidikan Tinggi. 
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2. Secara Teoritis  
a. Bagi Akademisi 
Untuk menambah wawasan dan literatur dalam pengembangan ilmu 
pengetahuan khususnya Pendidikan Tenaga  Analis Kesehatan; 
b. Bagi Laboratorium Klinik 
Hasil Penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan dalam rangka 
rekrutmen Tenaga Analis Kesehatan  dan penilaian kinerja  untuk Tenaga 
Analis Kesehatan yang bekerja  di Laboratorium  Klinik  . 




A. Kajian Teori 
1. Pendidikan 
a. Pengertian pendidikan 
Pendidikan di dalam Undang-undang No. 20 Tahun 2003 tentang 
Sistem Pendidikan Nasional menjelaskan bahwa pendidikan adalah usaha 
sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses 
pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan potensi 
dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, 
kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia serta ketrampilan yang diperlukan 
dirinya, masyarakat, bangsa dan negara (Pasal 1, UU No. 20 Tahun 2003).  
Jadi pendidikan dalam makna yang umum, dapat diberi arti sebagai 
komunikasi terorganisasi dan berkelanjutan yang disusun untuk 
menumbuhkan kegiatan belajar. 
Pendidikan merupakan upaya yang  dapat mempercepat 
pengembangan potensi manusia untuk mampu mengemban tugas yang 
dibebankan padanya, karena hanya manusia yang dapat dididik dan 
mendidik.  Pendidikan dapat mempengaruhi perkembangan fisik, mental, 
emosional, moral, serta keimanan dan ketakwaan.  Pendidikan merupakan 
suatu proses dimana seseorang mengembangkan kemampuan, sikap dan 
bentuk-bentuk tingkah laku lainnya, pendidikan merupakan proses sosial 
dimana orang dihadapkan pada pengaruh lingkungan  yang terpilih dan 
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terkontrol, sehingga mereka dapat memperoleh dan mengalami 
perkembangan kemampuan sosial dan kemampuan individual yang optium 
(Sa’ud, 2005: 6). 
b. Manajemen Pembelajaran 
Pembelajaran adalah suatu proses hubungan mengajar dan belajar 
antara peserta didik dan guru. Tugas dan tanggung jawab utama seorang 
pengajar adalah mengelola pembelajaran dengan lebih efektif, dinamis, 
efisien, dan positif, yang ditandai dengan adanya kesadaran dan 
keterlibatan aktif diantara guru dan peserta didik. Menurut Rohani     
(2004: 1)  menyatakan: 
”Pembelajaran merupakan suatu proses yang sistimatis yang 
terdiri atas banyak komponen.Masing-masing komponen pembelajaran 
tidak bersifat parsial (terpisah) atau berjalan sendiri-sendiri,tetapi harus 
berjalan secara teratur,saling bergantung, komplementer, dan 
berkesinambungan, untuk itu diperlukan pengelolaan pembelajaran 
yang baik”. 
 
Pengertian pengelolaan pembelajaran adalah suatu upaya untuk 
mengatur (mengelola dan mengendalikan) aktivitas pembelajaran  
berdasarkan konsep-konsep dan prinsip-prinsip pembelajaran untuk 
mensukseskan tujuan pembelajaran agar tercapai secara lebih efektif, 
efisien, dan produktif yang diawali dengan penentuan strategi dan 
perencanaan, diakhiri dengan penilaian.Penilaian tersebut pada akhirnya 
akan dapat dimanfaatkan sebagai feedback (umpan balik) bagi perbaikan 
pembelajaran lebih lanjut. 
Lembaga pendidikan memiliki peran penting dalam menerapkan 
konsep pembelajaran dan pengertian yang benar dari ilmu pengetahuan dan 
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ketrampilan kepada peserta didik.  Peran lembaga pendidikan dalam 
penerapan konsep pembelajaran tersebut seperti disampaikan oleh Ernest  
L. Boyer’s 1990 book, Scholarship Reconsidered (dalam Susan R Madsen, 
2004: 328):  
“Began to  change  the way  many  faculty members at institutions 
of higher education viewed their  role  as educators. He  argued that 
current  teaching  practices  were  not  fully effective in producing  
meaningful and long-term  learning. He  wrote that  only through  
engaging the  student  in the  learning  process  (an approach now 
termed the scholarship of engagement) would  instructors enable 
student’s  retention of course  concepts and understanding  of the  true  
application of pertinent  knowledge  and skills.  In addition, Boyer 
challenged  members of the  faculty to become  reflective practitioners 
“who move  back and forth between theory  and practice to bring  into 
the  university  classroom the daily problems of real  people in real 
neighborhoods”. (Berbagai anggota fakultas di lembaga pendidikan 
yang lebih tinggi menunjukkan peran mereka sebagai pendidik.  
Tingkat praktis dari pengajar tidak sepenuhnya efektif dalam 
pembelajaran sepanjang hayat.  Hanya melalui ilmu pendidikan peserta 
didik dalam proses pembelajaran, pendidik dapat dengan mudah 
menerapkan konsep pembelajaran dan pengertian dalam aplikasi yang 
benar dari ilmu pengetahuan dan ketampilan yang bersangkutan.  Boyer 
mengajak orang-orang yang ada di fakultas untuk aktif dan menjadi 
orang yang maju dan seimbang antara penguasaan materi dan praktek 
dalam kehidupan”. 
 
Dari pendapat di atas dapat diartikan bahwa dalam proses 
pembentukan outcome pembelajaran tidaklah sepenuhnya dibebankan 
kepada guru, namun peran siswa lebih diutamakan dalam penguasaan 
materi teori dan praktek.  Tanggung jawab siswa atas keberhasilan dalam 
proses pembelajaran perlu mendapat perhatian yang lebih. 
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c. Strata Pendidikan  Tenaga Analis Kesehatan  
1). Jenjang Pendidikan  Menengah  Tenaga  Analis Kesehatan 
a). Penyelenggaraan  Pendidikan 
Program  Pendidikan Sekolah Menengah  Analis Kesehatan 
diselenggarakan  dengan kriteria  sebagai berikut: 
b). Peserta didik 
Persyaratan  calon,  jumlah peserta didik, prosedur  
penerimaan  setiap tahun  ajaran baru,  diatur  oleh suatu  keputusan  
Kepala  Pusat Pendidikan  Tenaga Kesehatan Departemen  
Kesehatan  RI. 
c). Persyaratan  Calon peserta didik: 
(1). Lulusan  SLTP atau yang sederajad 
(2). Umur maksimal  21 tahun 
(3). Lulus  tes ujian  masuk 
(4). Lulus tes kesehatan 
d). Penanggung  jawab program adalah  Kepala Sekolah Menengah 
Analis  Kesehatan. 
e). Kriteria  Tenaga Pengajar 
Lulusan D III, D IV, S-1, S-2, dari disiplin ilmu yang terkait  
dengan mata kuliah  yang menjadi  tanggung jawabnya, lulusan  D 
III Analis Kesehatan  dan S1 bidang Kesehatan. 
f). Masa Studi: 3 (tiga) tahun atau 6 (enam) semester 
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g). Ijasah  dan Transkrip: 
Peserta didik  yang telah  menyelesaikan  studi akan  
diberikan ijasah  yang dikeluarkan  oleh Departemen  Kesehatan 
dan transkrip akademik oleh penyelenggara pendidikan (Kurikulum 
SMAK, 2002). 
 
2). Jenjang Pendidikan  Tinggi Tenaga  Analis Kesehatan 
a). Penyelenggaraan  Pendidikan  
Program Pendidikan Diploma III Analis Kesehatan diselenggarakan 
dengan kriteria  sebagai berikut: 
b). Peserta didik  
Persyaratan  calon,  jumlah peserta didik. Prosedur  penerimaan 
setiap tahun ajaran baru, diatur  oleh suatu Keputusan Kepala Pusat  
Pendidikan  Tenaga Kesehatan Departemen Kesehatan RI. 
Syarat-syarat: 
(1). Lulusan  SMU atau yang sederajad 
(2). Umur  maksimal 27 
(3). Lulus Uji Tulis Masuk 
(4). Lulus tes kesehatan 
c). Penanggung jawab  program  adalah Direktur  Akademi Analis  
Kesehatan. 
d). Kriteria  tenaga pengajar 
Lulusan S-1 , S-2, dan S-3 dari disiplin ilmu yang terkait 
dengan mata kuliah  yang menjadi tanggung jawabnya, Lulusan  D-
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III Analis Kesehatan sebagai instruktur praktek di laboratorium, 
dan  S1 bidang Kesehatan. 
e). Masa Studi 
Lama studi  pendidikan program D-III Analis Kesehatan 
adalah 3 (tiga) tahun atau 6 (enam) semester dengan masa 
terpanjang  adalah 5 (lima) tahun atau 10 (sepuluh) semester untuk 
calon mahasiswa dari SMU dan 2 (dua) tahun atau  4 (empat) 
semester dengan masa terpanjang adalah  3 (tiga) tahun atau 6 
(enam) semester bagi calon mahasiswa lulusan SMAK. 
f). Ijasah dan transkrip 
Peserta didik  telah menyelesaikan  studi akan  diberikan 
ijasah  pendidikan  D-III Analis Kesehatan  oleh Departemen  
Kesehatan dan transkrip akademik oleh penyelenggara pendidikan  
penyelenggara pendidikan (Kurikulum AAK, 2002). 
 
d. Peran dan Kompetensi Lulusan 
1). Peran Lulusan SMAK dan AAK 
Lulusan SMAK memiliki peran sebagai pelaksana teknis di 
bidang laboratorium, pelaksana penyuluh kesehatan di bidang  
laboratorium, dan anggota  tim pelayanan kesehatan. Fungsi dari 
lulusan SMAK adalah  melaksanakan  pemeriksaan  laboratorium,  
melaksanakan pemeliharan dan perbaikan ringan alat-alat  
laboratorium, melaksanakan administrasi laboratorium, melaksanakan  
penyuluhan  di bidang  laboratorium, dan  melaksanakan  kerjasama  
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dengan tim  kesehatan (Kurikulum SMAK, 2002). 
Sedangkan AAK memiliki peran sebagai  pelaksana teknis dalam 
pelayanan laboratorium kesehatan, penyelia  teknis operasional 
laboratorium kesehatan, peneliti dalam bidang laboratorium kesehatan, 
dan penyuluh dalam bidang laboratorium kesehatan (Promoting Health 
Laboratory) (Kurikulum AAK, 2002) 
2). Kompetensi lulusan SMAK dan AAK 
Kompetensi dari lulusan SMAK adalah sebagai berikut: 
a). Mampu menyediakan, mengambil macam-macam bahan yang 
diperlukan  dengan baik dan aman. 
b). Mampu membuat dan menggunakan perbenihan padat, cair,  
setengah cair. 
c). Mampu mendeteksi, mengisolasi dan mengidentifikasi bakteri/ 
parasit. 
d). Mampu melaksanakan  pemeriksaan  secara serologi. 
e). Mampu melaksanakan  pemeriksaan darah. 
f). Mampu melaksanakan  pemeriksaan  kimia klinik. 
g). Mampu  melaksanakan  pemeriksaan  kimia mutu. 
h). Mampu menggunakan, memelihara dan  memperbaiki,  kerusakan  
ringan alat-alat  laboratorium. 
i). Mampu  melaksanakan  pencatatan  pelaporan data pasien,  jenis 
dan hasil  pemeriksaan. 
j). Mampu melaksanakan  administrasi  laboratorium dan gudang 
(peralatan dan bahan) 
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k). Mampu  menyusun  rencana kegiatan  penyuluhan  kesehatan di 
bidang  laboratorium 
l). Mampu melaksanakan kegiatan penyuluhan di bidang  
laboratorium. 
m). Mampu bekerjasama dengan tim  kesehatan  atau tim lainnya 
(Kurikulum SMAK, 2002). 
 
Kompetensi  Ahli Madya  Analis Kesehatan adalah sebagai 
berikut: 
a). Merancang  alur kerja  pemeriksaan  laboratorium kesehatan. 
b). Menyusun  prosedur  operasi  baku (SOP)  bagi  pelaksanaan  
teknis  operasional  laboratorium. 
c). Melakukan  pengambilan dan penanganan  bahan  pemeriksaan  
laboratorium. 
d). Melakukan  pemeriksaan  laboratorium dalam bidang: Hernatologi, 
Kimia Klinik, Urinalisa, Imuno-serologi,  Mikrobiologi,  
Parasitologi, Toksikologi, Kimia farmasi, kimia makanan dan 
minuman,  air dan udara, dan  melakukan  persiapan  pemeriksaan  
untuk  Patologi Anatomi dan Biologi Molekuler. 
e). Melakukan  kegiatan  dan evaluasi  terhadap proses  dan hasil  
pemantapan  mutu  internal (PMI) dan eksternal (PME). 
f). Membuat  dan melakukan  uji kualitas  media dan reagensia untuk  
pemeriksaan  laboratorium. 
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g). Menggunakan, memelihara, mengkalibrasi, dan menangani masalah  
berbagai instrumen  di laboratorium. 
h). Mengenal  dan melaksanakan  aktivitas  yang berkaitan  dengan 
kesehatan,  keselamatan dan  lingkungan  kerja. 
i). Mampu mendeteksi gangguan  kesehatan,  keselamatan,  dan 
lingkungan  kerja  serta melakukan  penanganan  bilamana  terjadi  
kecelakaan  dan pencemaran  lingkungan  kerja. 
j). Menyusun  rencana  dan melakukan  evaluasi  terhadap  kegiatan di 
laboratorium. 
k). Menyusun  laporan  kegiatan  laboratorium. 
l). Melakukan  pembinaan  teknis  ke laboratorium. 
m). Menilai  kelayakan  suatu proses  pemeriksaan  laboratorium  dan 
dapat mendeteksi secara  dini penyimpangan  yang terjadi. 
n). Mampu mengidentifikasi, mempersiapkan melakukan dan 
menyusun laporan  penentuan  laboratorium  kesehatan. 
o). Mampu berkomunikasi  dengan dokter  dan pasien  tentang hal-hal  
yang bersifat  spesifik teknis laboratorium. 
p). Mampu  memberikan  informasi dengan pihak lain  yang terkait  
dengan kegiatan  pekerjaannya (Kurikulum AAK, 2002). 
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2. Motivasi Kerja 
Motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong 
keinginan individu untuk melakukan kegiatan–kegiatan tertentu guna 
mencapai suatu tujuan. Dalam hal ini motif yang ada pada seseorang akan 
mewujudkan suatu tingkah laku yang diarahkan pada tujuan mencapai sasaran 
kepuasan. Jadi motif bukanlah sesuatu yang dapat diamati dan kita saksikan 
(Handoko, 2003: 77).  
Motivasi berasal  dari kata  motif yang dapat diartikan  sebagai tenaga 
penggerak  yang mempengaruhi kesiapan  untuk memulai  melakukan  
rangkaian  kegiatan dalam suatu perilaku. Motivasi tidak  dapat diamati secara 
langsung,  tetapi dapat  diinterprestasikan  dari tingkah lakunya. Motivasi  
dapat dipandang  sebagai perubahan  energi  dalam diri seseorang  terhadap 
adanya  tujuan. Pernyataan ini  mengandung  tiga pengertian, yaitu bahwa: (1) 
motivasi  mengawali  terjadinya  perubahan  energi pada diri setiap  individu; 
(2) motivasi  ditandai oleh  adanya rasa atau feeling, afeksi seseorang. Dalam 
hal ini,  motivasi  relevan  dengan persoalan  kejiwaan, afeksi, dan emosi yang 
dapat  menentukan  tingkah laku manusia; dan (3) motivasi  dirangsang  karena 
adanya  tujuan (Uno, 2007: 63). Motivasi kerja merupakan  salah satu faktor  
yang turut menentukan  kinerja seseorang  tergantung  pada  seberapa  banyak 
intensitas motivasi yang diberikan. Motivasi kerja  adalah dorongan  dari 
dalam  diri dan luar diri seseorang, untuk melakukan  sesuatu  yang terlihat  
dari dimensi internal  dan dimensi eksternal (Uno, 2007: 71). 
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Menurut Hansen (2003) menyatakan bahwa: 
“Motivation is thought to econompass ‘personality factors, social 
variables, and/or cognitions that  are assumed to come into play when  
a person undertakes a task at which he or she is  evaluates, enters into 
competition with others, or attempts to attain some standard of 
excellence’ (Motivasi adalah pemikiran yang meliputi faktor personal, 
variabel sosial dan/ atau pengamatan yang mengasumsikan di mana 
orang ikut andil ketika seseorang menyelesaikan suatu tugas yang 
dievaluasi, dan  memasuki kompetisi dengan yang lain, atau berusaha 
untuk mencapai nilai standar keunggulan)”. 
 
 
Motivasi adalah  proses mempengaruhi atau mendorong dari luar 
terhadap  seseorang  atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan  
sesuatu yang telah  ditetapkan. Motivasi  atau dorongan  (driving force) 
dimaksudkan sebagai desakan yang alami untuk memuaskan dan  
mempertahankan   kehidupan.     Motivasi   adalah  pekerjaan  yang dilakukan 
oleh manajer  dalam memberikan  inspirasi,  semangat, dan dorongan kepada 
orang lain,  dalam hal ini karyawannya,  untuk mengambil  tindakan-tindakan  
tertentu. Pemberian  dorongan ini tujuan  untuk mengaitkan  orang-orang  atau  
karyawan  agar mereka  bersemangat dan dapat  mencapai  hasil yang  
dikehendaki oleh orang-orang tersebut. Motivasi  kerja adalah  sesuatu yang 
menimbulkan  dorongan atau  semangat kerja. Beberapa  faktor yang  dapat  
memengaruhi  motivasi  kerja, antara lain atasan, kolega, sarana fisik,  
kebijaksanaan, peraturan, imbalan jasa uang  dan non uang, jenis pekerjaan,  
dan tantangan.  Motivasi individu untuk bekerja  dipengaruhi  pula oleh  
kepentingan  pribadi dan kebutuhannya  masing-masing (Samsudin, 2006: 
281).  
Para karyawan dimotivasi  oleh banyak faktor tidak hanya uang atau  
keinginan untuk  mencapai  kepuasan,  tetapi juga kebutuhan untuk berprestasi  
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dan memperoleh pekerjaan yang berarti. Mereka beralasan bahwa kebanyakan  
orang telah  dimotivasi untuk melakukan  pekerjaan secara baik dan bahwa  
mereka tidak secara otomatis  melihat  pekerjaan  sebagai  sesuatu yang tidak 
dapat menyenangkan. Mereka  mengemukakan  bahwa para  karyawan  lebih 
menyukai  pemenuhan  kepuasan dari suatu  prestasi  kerja yang baik. Jadi,  
para karyawan dapat diberi tanggung jawab yang lebih besar untuk pembuatan  
keputusan-keputusan dan pelaksanaan tugas-tugas (Handoko, 2003: 255).  
Teori isi menekankan pentingnya  pengertian akan faktor-faktor  internal  
individu tersebut, kebutuhan atau motif, yang menyebabkan  mereka memilih  
kegiatan, cara dan perilaku  tertentu untuk  memuaskan  kebutuhan  yang 
dirasakan. Faktor-faktor  eksternal, seperti gaji,  kondisi kerja, hubungan kerja,  
dan kebijaksanaan  perusahaan tentang  kenaikan  pangkat, delegasi 
wewenang, dan sebagainya, memberikan  nilai atau  kegunaan  untuk 
mendapatkan  perilaku karyawan  yang positif  dalam usaha  pencapaian  
tujuan organisasi (Handoko, 2003: 256).  Kebutuhan  akan penghargaan adalah  
kebutuhan akan status  atau kedudukan, kehormatan diri,  reputasi dan prestasi. 
Kebutuhan akan aktualisasi diri adalah kebutuhan untuk  menggunakan  
potensi diri, pertumbuhan dan pengembangan diri (Suprihanto, 2003: 44).  
Motivasi  seorang pekerja untuk bekerja  biasanya  merupakan  hal yang 
rumit, karena motivasi itu melibatkan  faktor-faktor individu  dan faktor-faktor  
orgnaisasi. Yang tergolong  pada faktor-faktor  yang sifatnya  individual adalah 
kebutuhan-kebutuhan  (needs), tujuan-tujuan (goals), sikap (attitudes), dan 
kemampuan-kemampuan  (abilities). Sedangkan  yang tergolong  pada faktor-
faktor  yang berasal dari organisasi melipui pembayaran atau gaji (pay), keamanan 
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pekerjaan  (job security), sesama  pekerja (co-workers), pengawasan (supervision), 
pujian (praise), dan pekerjaan  itu sendiri (job it self) (Gomes, 2001: 180). 
Dari beberapa pandangan tentang motivasi sebagaimana disebutkan di 
atas, semuanya diarahkan pada munculnya dorongan untuk mencapai tujuan.   
Motivasi juga diartikan sebagai keinginan untuk mencurahkan segala tenaga untuk 
mencapai tujuan yang diinginkan (Uno, 2007: 65).  Motivasi merupakan istilah 
umum yang mencakup keseluruhan dorongan keinginan, kebutuhan, dan gaya 
yang sejenisnya (Uno, 2007: 66) 
Malone (Uno, 2007: 66) membedakan dua bentuk motivasi yang meliputi 
motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik.  Motivasi intrinsik timbul tidak 
memerlukan rangsangan dari luar karena memang telah ada dalam diri individu 
sendiri, yaitu sesuai atau sejalan dengan kebutuhan.  Sedangkan motivasi 
ekstrinsik timbul karena adanya rangsangan dari luar individu. 
Dalam melakukan pekerjaan, seseorang tidak selamanya hanya 
dipengaruhi oleh motivasi ekstrinsik seperti pemenuhan keuangan semata, tatapi 
motivasi intrinsik merupakan hal yang tidak dapat diabaikan.  Motivasi intrinsik 
tersebut antara lain berupa kebanggaan akan dirinya dapat melakukan sesuatu 
pekerjaan yang orang lain belum tentu mampu melakukannya, kecintaan terhadap 
pekerjaan itu, atau minat yang besar terhadap tugas atau pekerjaan yang 
dilakukannya selama ini.  Oleh sebab itu, motivasi kerja tidak hanya berwujud 
kepentingan ekonomis saja, tetapi bisa juga berbentuk kebutuhan psikis untuk 
lebih melakukan pekerjaan secara aktif.   
 
3. Kinerja 
Kinerja  adalah penampilan hasil karya personel baik  kuantitas 
  32 
maupun kualitas dalam suatu  organisasi.  Kinerja  dapat merupakan  
penampilan  individu maupun kelompok kerja  personel.  Penampilan  hasil 
karya  tidak terbatas  kepada personel  yang memangku jabatan  fungsional 
maupun  struktural, tetapi juga  kepada keseluruhan  jajaran  personel di dalam  
organisasi. Penilaian kinerja  secara reguler yang dikaitkan  dengan proses 
pencapaian  tujuan kinerja  setiap personel.  Tindakan  ini akan  membuat  
personel  untuk senantiasa  berorientasi  terhadap tujuan  yang hendak  dicapai 
(Ilyas, 1999: 55). 
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai 
berikut (Ilyas, 1999: 112): 
a. Karakteristik  Pribadi 
Karakteristik pribadi  yang mempengaruhi kinerja  meliputi umur, 
pengalaman, orientasi kerja, dan persepsi tugas/kerja.  
b. Motivasi  
Motivasi dapat juga  didefinisikan sebagai kesiapan  khusus seseorang  
untuk melakukan  atau melanjutkan  serangkaian  aktivitas yang ditujukan 
untuk mencapai  beberapa  sasaran yang telah ditetapkan.  Akan halnya  
motivasi kerja adalah  sesuatu hal  yang berasal  dari internal  individu 
yang menimbulkan  dorongan atau semangat  untuk bekerja keras. Kinerja  
dipengaruhi  oleh faktor  motivator yang dimanifestasikan  pada 
keberhasilan,  penghargaan,  tanggung jawab,  pekerjaan,  dan peningkatan  
diri. Kinerja  dipengaruhi  oleh motivasi dan kemampuan. 
c. Pendapatan  dan Gaji 
Evaluasi  kinerja sering digunakan  sebagai alat  untuk menentukan  
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penyesuaian  gaji dan juga  untuk memperbaiki kinerja personel.  
d. Keluarga  
Pengaruh tanggung jawab  keluarga berbeda antara pria dan wanita.  Pria 
dengan beban  keluarga  tinggi berhubungan dengan  peningkatan  jam 
kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan pria yang beban  keluarganya  
rendah. 
e. Organisasi  
Terjadi kesenjangan  antara apa yang sedang  dikerjakan  personel dan apa 
yang  seharusnya  ditampilkan  untuk memperbaiki kinerja  personel perlu 
dilakukan observasi terhadap penyebab  kinerja yang suboptimal  tersebut.  
Untuk memberikan  kesempatan  kepada personel  bekerja  optimal,  
organisasi  harus menciptakan  lingkungan yang berbeda untuk  personel  
profesional. 
f. Supervisi  
Proses  yang memacu anggota  unit kerja  untuk berkontribusi  secara 
positif agar tujuan  organisasi  tercapai. Kemampuan penyelia (supervisor) 
untuk secara efektif  mempekerjakan personel  agar mencapai  tujuan  
departemen  adalah penting  bagi kesuksesan  penyelia. 
g. Pengembangan karir 
Penilaian kinerja  seharusnya  merupakan  pengalaman  positif yang 
memberikan  motivasi dan pengembangan  personel. Kecenderungan  
bisnis akhir-akhir ini telah  mendorong  banyak  organisasi  untuk mulai  
mengenal  manusia  sebagai  sumber daya penting  yang strategis. 
Penilaian  personel  harus mengidentifikasikan tujuan utama  mereka yang 
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dapat  dicapai  dan memperhatikan  juga kebutuhan  personel  untuk 
tumbuh  kembang secara profesional. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja (Mahmudi, 2005: 21) 
adalah: 
1) Faktor  personal/individual, meliputi: pengetahuan, keterampilan  
(skill), kemampuan,  kepercayaan diri,  motivasi,  dan komitmen yang 
dimiliki oleh  setiap  individu; 
a) Faktor  kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan 
dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan  
manajer  dan team leader; 
b) Faktor tim, meliputi:  kualitas  dukungan  dan semangat yang  
diberikan  oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama 
anggota tim, kelompokan dan  keeratan anggota tim; 
c) Faktor sistem, meliputi:  sistem  kerja, fasilitas kerja atau  
infrastruktur yang diberikan  oleh organisasi, proses  organisasi, 
dan kultur kinerja dalam organisasi; 
d) Faktor  kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan 
lingkungan eksternal dan internal. 
 
4. Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja  merupakan proses  yang dilakukan  perusahaan dalam  
mengevaluasi  kinerja  pekerjaan seseorang. Penilaian kinerja  meliputi  
dimensi  kinerja karyawan  dan akuntabilitas. Dalam  dunia kompetitif  yang 
mengglobal, perusahaan–perusahaan  membutuhkan kinerja  tinggi. Pada 
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waktu  yang sama,  para karyawan  membutuhkan  umpan balik tentang kinerja  
mereka sebagai  petunjuk  untuk  mempersiapkan  perilaku masa depan 
(Mangkuprawira, 2003: 223). 
Menurut Mangkuprawira (2003: 224) manfaat penilaian kinerja  
karyawan ditinjau  dari beragam  perspektif pengembangan  perusahaan, 
khususnya  manajemen  sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut: 
a. Perbaikan  Kinerja  
Umpan balik  kinerja bermanfaat  bagi karyawan, manajer,  dan spesialis 
personal  dalam bentuk  kegiatan yang  tepat untuk  memperbaiki  kinerja. 
b. Penyelesaian  Kompensasi 
Penilaian kinerja membantu  pengambil keputusan  menentukan  siapa 
yang  seharusnya  menerima  peningkatan  pembayaran  dalam bentuk  
upah dan bonus  yang didasarkan  pada sistem  merit. 
c. Keputusan  Penempatan 
Promosi,  transfer,  dan penurunan jabatan biasanya  didasarkan  pada 
kinerja  masa lalu dan  antisipatif. 
d. Kebutuhan  Pelatihan  dan Pengembangan 
Kinerja  buruk mengindikasikan  sebuah kebutuhan untuk melakukan  
pelatihan  kembali. Setiap karyawan  hendaknya  selalu mampu  
mengembangkan diri. 
e. Perencanaan  dan Pengembangan karir 
Umpan balik  kinerja membantu proses  pengambilan  keputusan tentang 
karir spesifik karyawan. 
f. Defisiensi Proses  Penempatan  Staf 
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Baik buruknya  kinerja  berimplikasi dalam hal kekuatan  dan kelemahan  
dalam prosedur penempatan  staf di departemen  SDM. 
g. Ketidakakuratan informasi 
Kinerja  buruk  dapat mengindikasikan  kesalahan  dalam informasi  
analisis pekerjaan, rencana SDm,  atau hal  lain dari sistem  manajemen 
personal. Hal demikian akan  mengarah pada  ketidaktepatan dalam 
keputusan  menyewa karyawan,  pelatihan, dan keputusan  konseling. 
h. Kesalahan  Rancangan  Pekerjaan 
Kinerja  buruk mungkin  sebagai sebuah gejala  dari rancangan  pekerjaan 
yang keliru. Lewat penilaian dapat  didiagnosis kesalahan-kesalahan  
tersebut. 
i. Kesempatan  Kerja yang Sama  
Penilaian kinerja  yang akurat  yang secara aktual menghitung  kaitannya  
dengan kinerja  dapat menjamin  bahwa keputusan  penempatan  internal  
bukanlah  sesuatu yang bersifat  diskriminasi. 
j. Tantangan-tantangan  Eksternal 
Kadang-kadang kinerja  dipengaruhi  faktor-faktor  lingkungan  pekerjaan, 
seperti  keluarga,  finansial,  kesehatan,  atau masalah-masalah  lainnya. 
Jika masalah-masalah tersebut  tidak  diatasi melalui  penilaian,  
departemen SDM mungkin mampu  menyediakan  bantuannya. 
k. Umpan  Balik Pada SDM 
Kinerja  yang baik  dan buruk  diseluruh  organisasi  mengindikasikan  
bagaimana  baiknya fungsi  departemen  SDM diterapkan. 
Ilyas (1999: 73) menyatakan penilaian kinerja adalah proses  menilai 
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hasil karya personel dalam suatu  organisasi melalui  intrumen  penilaian  
kinerja.  Pada hakikatnya,  penilaian kinerja  merupakan suatu  evaluasi  
terhadap penampilan kerja personel  dengan membandingkannya dengan 
standar  baku penampilan. Kegiatan penilaian  kinerja ini  membantu  
pengambilan  keputusan bagian personalia dan memberikan  umpan balik 
kepada para personel  tentang pelaksanaan  kerja mereka. Penilaian kinerja  
merupakan proses yang  berkelanjutan  untuk menilai  kualitas  kerja personel 
dan usaha untuk  memperbaiki unjuk kerja  personel  dalam organisasi.  
Penilaian kinerja adalah proses  penelusuran  kegiatan  pribadi  personel pada 
masa  tertentu  dan menilai  hasil karya yang  ditampilkan  terhadap  
pencapaian  sasaran  sistem  manajemen. 
Menurut pendapat Ilyas (1999: 86) metode  penilaian peringkat  
berdasarkan  pembawaan (traid based evaluation) yang ditampilkan  oleh 
personel.  Penilaian  berdasarkan  metode ini  dianggap  lebih baik,  karena 
keberhasilan  pekerjaan  yang dilaksanakan  seorang  personel  amat ditentukan  
oleh beberapa unsur ciri pembawaan (trait) yang bersangkutan. Oleh sebab itu  
dalam metode  ini yang dinilai  adalah  unsur-unsur: kesetiaan, tanggung 
jawab,  ketaatan,  prakarsa, kerja sama,  kepemimpinan dan sebagainya. 
Tata cara penilaian setiap  unsur dalam  metode  berdasarkan peringkat 
ini dinyatakan  dalam bentuk  spektrum angka, yang  masing-masing  spektrum  
ditetapkan sebutannya  masing-masing. 
Kelebihan  metode peringkat ini: 
a. Mudah  mempersiapkan  model atau  formatnya. 
b. Dapat digunakan  untuk menilai personel  yang jumlahnya  banyak. 
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c. Dapat digunakan  oleh pimpinan  pada peringkat  manapun  dalam 
perusahaan. 
Sebaliknya,  kekurangannya  terletak  pada antara lain: 
a. Sukar  melepaskan  penilai dari faktor subyektivitas. 
b. Karena banyak  spektrum  angka, maka  sering, terjadi perbedaan  
penafsiran (interprestasi). 
c. Unsur yang  dinilai  kadang-kadang  kurang berkaitan dengan pelaksanaan  
pekerjaan. 
Metode  skala peringkat  ini amat  banyak digunakan  oleh perusahaan-
perusahaan  di Indonesia, bahkan  lembaga-lembaga pemerintah seperti Badan  
Usaha Milik Negara (BUMN) juga menggunakan metode  ini. Hal ini dapat 
ktia  lihat dari  tetapkannya  cara Penilaian Kinerja  Pegawai  Negeri, 
berdasarkan  Peraturan  Pemerintah  (PP) No. 10 Tahun 1979 tanggal  15 Mei 
1979. PP No. 10 Tahun 1979 ini mengatur  tentang Daftar  Penilaian  
Pelaksanaan  Pekerjaan atau lebih  populer  disebut dengan  DP3. 
Penjelasan  PP No. 10 Tahun 1979 menyebutkan  bahwa DP3 (Daftar 
Penilaian  Pelaksanaan  Pekerjaan) adalah   suatu  daftar  yang memuat  hasil 
Penilaian  Pelaksanaan Pekerjaan  calon/pegawai yang dilaksanakan  sebagai 
usaha untuk lebih  menjamin  obyektivitas dalam pembinaan  pegawai  atau 
personel  berdasarkan  sistem karier dan prestasi kerja.  Hasil penilaian  
pelaksanaan  pekerjaan tersebut  dituangkan dalam satu daftar.  Pejabat  yang 
berwenang membuat  penilaian  ini adalah   atasan  langsung dari  personel 
yang bersangkutan. 
5. Pengukuran Kinerja 
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Menurut  Pasal 4 PP No. 10 Tahun 1979, kinerja pegawai diukur dalam 
suatu Daftar Penilaian Prestasi Pekerjaan (DP3) adapun unsur-unsur  yang 
dinilai  ada 8 macam, yaitu (Ilyas, 1999: 92): 
a. Unsur  Kesetiaan 
Unsur kesetiaan  dalam DP3 merupakan unsur  pertama  yang harus  
dinilai.  Kesetiaan tersebut  diarahkan  kesetiaan  kepada Pancasila,  UUD 
45, Negara, dan Pemerintah.  Dalam Penjelasan  Pasal 4 PP NO. 10 Tahun 
1979 itu,  unsur  kesetiaan  ini meliputi: 
1). Kesetiaan, adalah  tekad  dan kesanggupan  mentaati, melaksanakan, 
dan mengamalkan  sesuatu yang dipatuhi dengan penuh  kesadaran  dan 
tanggung jawab. Tekad dan  kesanggupan  itu harus  dibuktikan  dalam 
sikap  dan tingkah laku sehari-hari serta dalam  pelaksanaan tugas. 
2). Pengabdian,  adalah  sumbangan  pemikiran dan tenaga secara ikhlas  
dengan mengutamakan  kepentingan umum  di atas kepentingan 
golongan  dan pribadi. 
3). Kesetiaan, ketaatan,  dan pengabdian,  timbul dari  pengetahuan  dan 
pemahaman  yang mendalam  untuk memahami,  melaksanakan dan 
mengamalkan  Pancasila, UUD 45, Negara dan Pemerintah. 
b. Unsur Prestasi Kerja  
Prestasi kerja, merupakan  hasil  pelaksanaan  pekerjaan  yang dicapai oleh 
seorang  personel  dalam melaksanakan  tugas yang  dibebankan  
kepadanya.  Prestasi kerja  seorang  personel ini  dipengaruhi oleh  
kecakapan, keterampilan,  pengalaman, kesungguhan,  dan lingkungan 
kerja. Ciri-ciri  prestasi kerja  yang dituntut  oleh DP3 antara lain: 
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1). Menguasai  seluk-beluk  bidang  tugas dan bidang-bidang  lain yang 
terkait. 
2). Mempunyai  keterampilan yang  amat baik dalam melaksanakan tugas. 
3). Mempunyai  pengalaman yang luas  dalam bidang  tugas dan bidang 
lain yang terkait. 
4). Bersungguh-sungguh  dan tidak  mengenal waktu  dalam melaksanakan 
tugas. 
5). Mempunyai  kesegaran jasmani dan rohani yang baik. 
6). Melaksanakan  tugas  secara berdaya guna dan berhasil  guna. 
7). Hasil pekerjaan  melebihi  dari yang dituntut  perusahaan.  
b. Unsur Tanggung Jawab 
Tanggung jawab  merupakan kesanggupan  seorang  personel dalam 
menyelesaikan  pekerjaan yang  diserahkan  kepadanya  dengan baik, tepat  
waktu serta  berani  mengambil resiko untuk keputusan  yang dibuat  atau 
tindakan  yang dilakukan.  Suatu tanggung jawab  dalam melaksanakan  
tugas akan terlihat  pada ciri-ciri antara lain: 
1). Dapat menyelesaikan  tugas dengan  baik dan tepat  waktu.  
2). Berada di tempat tugas dalam segala  keadaan yang  bagaimanapun. 
3). Mengutamakan  kepentingan dinas dari kepentingan diri dan golongan.  
4). Tidak pernah  berusaha  melemparkan  kesalahan yang  dibuatnya  
kepada orang lain. 
5). Berani  memikul resiko dari keputusan  yang dibuatnya. 
6). Selalu  menyimpan  dan atau  memelihara  barang-barang  dinas yang 
dipercayakan kepadanya  dengan sebaik-baiknya. 
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c. Unsur  Ketaatan 
Ketaatan  merupakan kesanggupan  seorang personel  untuk mentaati  
segala peraturan  kedinasan  yang  berlaku,  dan mentaati perintah dinas 
yang diberikan  atasan yang  berwenang,  serta sanggup  tidak melanggar 
larangan yang ditentukan.  Ciri-ciri suatu ketaatan  yang dituntut DP3 
terlihat pada antara lain: 
1). Mentaati  segala  peraturan  perundang-udangan dan ketentuan  yang 
berlaku. 
2). Mentaati  perintah  kedinasan yang diberikan  atasan yang  berwenag  
dengan baik. 
3). Selalu  mentaati  jam kerja yang sudah ditentukan 
4). Selalu memberikan  pelayanan  kepada masyarakat  dengan baik-
baiknya.  
d. Unsur  Kejujuran 
Kejujuran  merupakan sikap  mental  yang  keluar  dari dalam  diri manusia  
sendiri.  Ia  merupakan ketulusan   hati  dalam melaksanakan  tugas dan 
mampu untuk  tidak  menyalahgunakan  wewenang  dan tanggung jawab  
yang  diberikan  kepadanya. Ciri-ciri seorang  personel yang  disebut  
mempunyai kejujuran  dalam DP3 terlihat pada: 
1). Selalu melaksanakan tugas dengan  penuh keiklasan  tanpa merasa  
dipaksa 
2). Tidak pernah  menyalahgunakan  wewenang  yang ada padanya. 
3). Melaporkan  hasil pekerjaan  kepada  atasan  menurut  apa adanya.  
e. Unsur kerja sama 
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Kerja sama  merupakan  kemampuan  mental seorang  personel untuk dapat  
bekerja  bersama-sama  dengan orang  lain dalam  menyelesaikan  tugas-
tugas  yang telah  ditentukan.  Dengan melaksanakan  kerja sama itu  maka 
hasilnya  lebih berdaya guna  dan berhasil untuk  dibandingkan  dari 
pekerjaan  yang dilakukan  oleh seseorang.  Oleh sebab itu,  setiap personel  
harus berusaha  untuk menggalang  kerja sama  dengan sebaik-baiknya. 
Ciri-ciri kerja sama yang  dituntut DP3 antara lain terlihat pada: 
1). Berusaha  mengetahui  bidang tugas  orang lain yang  berkaitan erat 
dengan  tugasnya  sendiri. 
2). Dapat  menyesuaikan  pendapatnya  dengan pendapat orang lain  
dengan cepat,  karena ia yakin bahwa  pendapat  orang lain  itu yang 
benar. 
3). Selalu  menghargai  pendapat orang lain,  dan tidak mau mendesakkan  
pendapat  sendiri. 
4). Bersedia  mempertimbangkan  dan menerima  pendapat orang lain. 
5). Mampu bekerja bersama-sama dengan orang lain  menurut waktu  dan 
bidang  tugas yang ditetapkan. 
6). Bersedia  menerima  keputusan  yang diambil  secara sah  walaupun  ia 
berbeda pendapat. 
f. Unsur  Prakarsa 
Prakarsa merupakan terjemahan  dari initiative. Ia  merupakan kemampuan  
seorang personel  untuk mengambil  keputusan,  langkah-langkah, serta 
melaksanakannya, sesuai  dengan tindakan  yang diperlukan  dalam 
pelaksanaan  tugas  pokok,  tanpa menunggu perintah  atasan. Ciri-ciri 
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bahwa seorang personel  mempunyai prakarsa terlihat dari: 
1). Mempunyai  kemauan  keras untuk  melakukan  tugas tanpa  menunggu 
perintah. 
2). Selalu berusaha  mencari tata kerja yang berdaya guna dan berhasil 
guna 
3). Berusaha memberi  saran yang baik  kepada atasan  untuk melakukan 
pelaksanaan  tugas. 
g. Unsur  Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan kemampuan seorang personel untuk 
mempengaruhi dan menyakinkan orang lain, sehingga orang-orang tersebut 
dapat  digerakkan secara maksimal  untuk melaksanakan  tugas-tugas yang 
ada.  Oleh sebab itu tidak semua personel  dituntut  mempunyai  
kepemimpinan seperti ini. Menurut DP3, kepemimpinan  ini hanya  dinilai  
pada personel yang menduduki posisi jabatan  mulai dari  pangkat 
golongan  II a ke atas saja.  Ciri-ciri bahwa seorang  personel itu  
mempunyai kepemimpinan  terlihat dari: 
1). Kemampuan  mengambil  keputusan yang  cepat  dan tepat. 
2). Kemampuan  menentukan  prioritas  kerja yang tepat. 
3). Kemampuan  untuk mengemukakan pendapat  yang jelas  kepada orang 
lain. 
4). Menguasai bidang tugasnya dengan baik dan mampu memberi  
keteladanan  dengan baik  kepada bawahan. 
5). Berusaha  memupuk  dan mengembangkan kerja sama  dengan baik. 
6). Mampu melatih dan mengembangkan  bawahan dengan baik. 
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7). Dapat  menggugah semangat dan menggerakkan  bawahan  dalam 
melaksanakan  pekerjaan. 
8). Bersedia mempertimbangkan saran-saran bawahan dan memperhatikan  
nasib serta mendukung  bawahan untuk  maju. 
Tata cara penilaian  DP3 menurut  PP 10  tahun 1979 yang dimuat  
dalam Pasal 5,  dinyatakan  dalam sebutan  dan spektrum angka seperti  dimuat  
dalam tabel berikut: 
Sebutan  Spektrum  
a. Amat baik 91 – 100 
b. Baik  76 – 90  
c. Cukup 61 – 75 
d. Sedang  51 – 60 
e. Kurang  50  Ke bawah 
 
Menurut Wibowo (2007: 319) pengukuran  hanya berkepentingan untuk  
mengukur apa yang penting  dan relevan.  Untuk itu,  perlu jelas  tentang apa  
yang dikatakan  penting dan relevan sebelum  menentukan  ukuran apa yang 
harus digunakan.  Hal-hal  yang diukur tergantung  pada apa yang  dianggap  
penting oleh  stakeholders dan  pelanggan.  Pengukuran  mengatur  keterkaitan 
antara  strategi  berorientasi  pelanggan dan tujuan  dapat dilakuan dengan 
tindakan. Pengukuran kinerja yang tepat  dapat dilakukan dengan cara: 
a. Memastikan  bahwa  persyaratan  yang diinginkan  pelanggan telah 
terpenuhi; 
b. Mengusahakan  standar  kinerja untuk menciptakan  perbandingan; 
c. Mengusahakan  jarak bagi orang untuk  memonitor tingkat  kinerja; 
d. Menetapkan  arti penting  masalah  kualitas  dan menentukan  apa yang 
perlu  prioritas perhatian; 
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e. Menghindari  konsekuensi dari rendahnya  kualitas; 
f. Mempertimbangkan  penggunaan  sumber daya; 
g. Mengusahakan  umpan balik untuk  mendorong  usaha perbaikan.  
Pengukuran kinerja dapat diklasifikasikan (Wibowo, 2007: 325) sebagai 
berikut: 
a. Produktivitas 
Produktivitas biasanya dinyatakan sebagai hubungan antara input dan 
output fisik suatu proses.  Oleh karena itu, produktivitas merupakan 
hubungan antara jumlah output dibandingkan dengan sumber daya yang 
dikonsumsi dalam memperoduksi output.  Ukuran produktivitas misalnya 
adalah output sebanyak 55 unit diproduksi oleh kelompok yang terdiri dari 
empat orang pekerja dalam waktu seminggu. 
b. Kualitas 
Pada kualitas biasanya termasuk baik ukuran internal seperti susut, jumlah 
ditolak, dan cacat per unit, maupun ukuran eksternal rating seperti 
kepuasan pelanggan atau penilaian frekuensi pemesanan ulang pelanggan. 
c. Ketepatan waktu 
Ketepatan waktu menyangkut persentase pengiriman tepat waktu atau 
persentase pesanan dikapalkan sesuai dijanjikan.  Pada dasarnya, ukuran 
ketepatan waktu mengukur apakah orang melakukan apa yang dikatakan 
akan dilakukan. 
d. Cycle time 
Cycle time  menunjukkan jumlah waktu yang diperlukan untuk maju dari 
satu titik ke titik lain dalam proses.  Pengukuran cycle time mengukur 
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berapa lama sesuatu dilakukan.  Misalnya adalah berapa lama waktu rata-
rata diperlukan dari pelanggan menyampaikan pesanan sampai pelanggan 
benar-benar menerima pesanan. 
e. Pemanfaatan Sumber daya 
Pemanfaatan sumber daya merupakan pengukuran sumber daya yang 
dipergunakan lawan sumber daya tersedia untuk dipergunakan.  
Pemanfaatan sumber daya dapat diterapkan untuk mesin, komputer, 
kendaraan, dan bahkan orang.  Tingkat pemanfaatan sumber daya tenaga 
kerja 40% mengindikasikan bahwa sumber daya manusia baru 
dipergunakan secara produktif sebesar 40% dari waktu mereka yang 
tersedia untuk bekerja.  Dengan mengetahui tingkat pemanfaatan, 
organisasi menemukan bahwa tidak memerlukan lebih banyak sumber 
daya. 
f. Biaya 
Ukuran biaya terutama berguna apabila dilakukan kalkulasi dalam pasar 
per unit.  Namun, banyak perusahaan hanya mempunyai sedikit informasi 
tentang biaya per unit.  Pada umumnya dilakukan kalkulasi biaya secara 
menyeluruh. 
Sementara itu, Amstrong (Wibowo, 2007: 327) mengklasifikasikaan 
ukuran kinerja dalam empat tipe ukuran, yaitu sebagai berikut: 
a. Ukuran uang, dipergunakan untuk mengukur memaksimalkan income, 
meminimalkan pengeluaran dan meningkatkan tingkat pendapatan. 
b. Ukuran waktu, mengekspresikan kinerja dengan jadwal waktu kerja, 
jumlah jaminan simpanan dan kecepatan aktivitas. 
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c. Ukuran pengaruh, termasuk pencapaian standar, perubahan dalam perilaku 
(kolega, staf, atau pelanggan), pelengkap fisik kerja dan tingkat 
penerimaan layanan. 
Klasifikasi ukuran lain yang dapat dipergunakan untuk pengukuran 
kinerja yang bersifat pelayanan, antara lain sebagai berikut: 
a. Productivity indicators, yaitu indikator yang memfokuskan pada jumlah 
pekerjaan yang diselesaikan dalam jangka waktu yang telah ditentukan 
b. Utilization rates, yaitu indikator yang menunjukkan jumlah jasa tersedia 
yang dipergunakan, seperti pada tingkat penempatan sekolah 
c. Time targets, yaitu indikator yang menunjukkan rata-rata waktu yang 
diperlukan untuk menyelesaikan pesanan 
d. Volume of service, misalnya jumlah perbaikan rumah yang diselesaikan 
e. Demand/sercvice provision, yaitu indikator yang menunjukkan seperti 
jumlah sekolah juru rawat dibandingkan jumlah penduduk anak-anak. 
Beragamnya ukuran kinerja maupun kelompok ukuran menunjukkan 
adanya peluang fleksibilitas dalam penggunaannya, yang dapat dipilih yang 
sesuai dengan jenis usaha masing-masing organisasi.  Pada dasarnya setiap 
unit kerja dapat menentukan ukuran yang relevan dan signifikan bagi 
organisasinya. 
Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pada dasarnya 
pengukuran dapat dilakukan secara fleksibel sesuai dengan jenis usaha 
organisasi, adapun unsur-unsur penilian kinerja antara lain:  
a. Produktivitas 
b. Kualitas 
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c. Ketepatan waktu 
d. Cycle time 
e. Pemanfaatan sumber daya 
f. Biaya  




B. Kerangka Berpikir  
1. Perbedaan pengaruh jenjang pendidikan terhadap kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan di laboratorium klinik di Kota Surakarta 
Jenjang pendidikan SMAK memiliki standart kompetensi yang berbeda 
dengan standart kompetensi AAK, dalam dunia kerja khususnya di 
laboratorium klinik di Surakarta, penempatan dari kedua lulusan dan jenis 
pekerjaan yang dibebankan kepada kedua lulusan cenderung sama yaitu 
sebagai Tenaga Analis Kesehatan. Pengetahuan dan ketrampilan yang 
diperoleh di SMAK maupun di AAK  berbeda pengaruhnya terhadap kinerja. 
2. Perbedaan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja Tenaga Analis Kesehatan 
di laboratorium klinik di Kota Surakarta 
Setiap karyawan memiliki motivasi yang berbeda, tinggi rendahnya 
motivasi karyawan sangat berpengaruh terhadap pelaksanaan tugas yang 
dibebankan kepadanya, karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung 
memiliki kinerja yang tinggi, sebaliknya karyawan yang kurang memiliki 
motivasi cenderung kinerjanya kurang baik. 
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3. Pengaruh bersam jenjang pendidikan dan motivasi kerja terhadap kinerja 
Tenaga Analis Kesehatan  yang bekerja di laboratorium klinik di Surakarta.   
Jenjang pendidikan mempengaruhi kinerja, dan motivasi kerja 
mempengaruhi kinerja,  jenjang pendidikan yang lebih tinggi disertai dengan 














Gambar. 2.1.  Kerangka Pemikiran 
 
C. Hipotesis 
1. Ada perbedaan  pengaruh jenjang pendidikan terhadap kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di Surakarta. 
2. Ada perbedaan pengaruh motivasi kerja terhadap  kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik Surakarta. 
3. Ada  pengaruh bersama jenjang pendidikan  dan motivasi kerja terhadap  
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BAB  III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Tempat dan Waktu  Penelitian 
1. Tempat Penelitian  
Penelitian dilakukan di Laboratorium Klinik yang ada di wilayah 
Surakarta.  
2. Waktu Penelitian  
Penelitian dimulai pada minggu pertama bulan Oktober 2007 sampai 
dengan minggu terakhir bulan Nopember 2007. 
 
B. Metode Penelitian  
Penelitian ini merupakan penelitian ex-postfacto (after the fact),  yaitu 
penelitian di mana variabel-variabel  bebas telah  terjadi ketika  peneliti mulai 
dengan pengamatan  variabel terikat dalam suatu  penelitian. Pada penelitian ini, 
keterikatan antarvariabel bebas dengan variabel bebas, maupun antarvariabel  
bebas  dengan variabel terikat,  sudah terjadi  secara alami,  dan peneliti  dengan 
setting  tersebut ingin  melacak  kembali  jika dimungkinkan  apa yang menjadi  
faktor  penyebabnya.  
C. Populasi Dan Teknik Pengambilan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh tenaga analis kesehatan lulusan 
SMAK dan AAK Surakarta yang bekerja di laboratorium Klinik Surakarta yang 
berjumlah 70 orang. Jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini sebanyak 25 
sampel  untuk uji validitas dan uji reliabilitas, 45 sampel untuk uji analisis 
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penelitian.  Cara pengambilan sampel dilakukan dengan simple random sampling 
(sampel random sederhana), secara acak  ditentukan 25 orang Tenaga Analis untuk 
uji validitas dan uji reliabilitas  dan secara acak ditentukan 45 sampel  untuk uji 
analisis penelitian. 
 
D. Teknik  dan Alat  Pengambilan  data 
1. Data tentang jenjang pendidikan  
Untuk mengukur jenjang pendidikan ditentukan dengan dua  pilihan yaitu 
Sekolah Menengah Analis Kesehatan (SMAK) dan Akademi Analis Kesehatan 
(AAK). 
2. Data tentang Motivasi  Kerja,  
Untuk mengukur motivasi kerja diukur dengan menggunakan indikator  
sebagai berikut:  
a. Motivasi Internal 
1) Tanggung jawab dalam melaksanakan tugas 
2) Melaksanakan tugas dengan target yang jelas 
3) Ada umpan balik atas hasil pekerjaannya 
4) Memiliki perasaan senang dalam bekerja 
5) Selalu berusaha untuk mengungguli orang lain 
6) Diutamakan prestasi dari apa yang dikerjakannya 
b. Motivasi Eksternal 
1) Selalu berusaha untuk memenuhi kebutuhan hidup dari hasil kerjanya 
2) Senang memperoleh pujian dari apa yang dikerjakannya 
3) Bekerja dengan harapan ingin memperoleh insentif 
  53 
4) Bekerja dengan harapan ingin memperoleh perhatian dari teman dan 
atasan 
3. Data tentang kinerja    
Untuk mengukur kinerja diukur dengan menggunakan indikator  sebagai 
berikut:  
a. Produktivitas;  
Ukuran produktivitas digunakan indikator sebagai berikut: 
1) Dapat mencapai hasil yang maksimal 
2) Hemat dalam penggunaan bahan 
3) Menyelesaikan pekerjaan sebelum waktunya 
4) Memiliki hasil kerja melebihi target 
b. Kualitas 
Guna mengukur kualitas digunakan indikator: 
1) Bekerja sesuai dengan standar kerja 
2) Dapat melayani pelanggan dengan baik 
3) Selalu ramah dalam bekerja 
4) Memiliki ketrampilan yang baik 
c. Ketepatan waktu 
Ukuran ketepatan waktu digunakan indikator: 
1) Tidak pernah terlambat 
2) Pulang tepat pada waktunya 
3) Menyelesaikanpekerjaan tepat waktu 
4) Memberikan pelayanan tepat waktu 
5) Selalu mentaati jam kerja yang sudah ditentukan 
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6) Berada di tempat tugas dalam segala keadaan yang bagaimanapun 
d. Cycle time 
Cycle time  menunjukkan jumlah waktu yang diperlukan untuk maju 
dari satu titik ke titik lain dalam proses ukuran cycle time diukur dengan 
menggunakan indikator: 
1) Bekerja dengan cepat 
2) Ketepatan penyelesaian tugas 
e. Pemanfaatan Sumber Daya 
Ukuran pemanfaatan sumber daya digunakan indikator: 
1) Memanfaatkan peralatan sesuai dengan kebutuhan 
2) Pemanfaatan sumber daya secara produktif 
f. Biaya 
Ukuran biaya digunakan indikator: 
1) Mampu menghemat biaya operasional 
2) Efisien dalam penggunaan bahan 
3) Efisien penggunaan telepon 
4) Efisien penggunaan listrik 
5) Efisiensi penggunaan fasilitas kendaraan perusahaan 
g. Tanggung Jawab 
Untuk mengukur tanggung jawab digunakan indikator: 
1) Mengutamakan kepentingan perusahaan daripada kepentingan diri dan 
golongan 
2) Tidak pernah berusaha melemparkan kesalahan yang dibuatnya kepada 
orang lain 
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3) Berani memikul resiko dari keputusan yang dibuatnya 
4) Selalu menyimpan dan atau memelihara barang-barang perusahaan 
yang dipercayakan kepadanya dengan sebaik-baiknya. 
h. Ketaatan 
Untuk mengukur ketaatan digunakan indikator antara lain: 
1) Mentaati  segala  peraturan  perundang-udangan dan ketentuan  yang 
berlaku. 
2) Mentaati  perintah  kedinasan yang diberikan  atasan yang  berwenag  
dengan baik. 
3) Selalu  mentaati  jam kerja yang sudah ditentukan 
4) Selalu memberikan  pelayanan  kepada masyarakat  dengan baik-
baiknya.  
i. Kejujuran 
Untuk mengukur kejujuran digunakan indikator antara lain: 
1) Selalu melaksanakan tugas dengan  penuh keiklasan  tanpa merasa  
dipaksa 
2) Tidak pernah  menyalahgunakan  wewenang  yang ada padanya. 
3) Melaporkan  hasil pekerjaan  kepada  atasan  menurut  apa adanya.  
j. Kerja sama 
Untuk mengukur kerjasama digunakan indikator antara lain: 
1) Berusaha  mengetahui  bidang tugas  orang lain yang  berkaitan erat 
dengan  tugasnya  sendiri. 
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2) Dapat  menyesuaikan  pendapatnya  dengan pendapat orang lain  
dengan cepat,  karena ia yakin bahwa  pendapat  orang lain  itu yang 
benar. 
3) Selalu  menghargai  pendapat orang lain,  dan tidak mau mendesakkan  
pendapat  sendiri. 
4) Bersedia  mempertimbangkan  dan menerima  pendapat orang lain. 
5) Mampu bekerja bersama-sama dengan orang lain  menurut waktu  dan 
bidang  tugas yang ditetapkan. 
6) Bersedia  menerima  keputusan  yang diambil  secara sah  walaupun  ia 
berbeda pendapat. 
 
Penentuan variabel jenjang pendidikan dan variabel motivasi dilakukan 
oleh Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium di Kota Surakarta. 
Adapun penilaian variabel motivasi menggunakan skala pengukuran metode 
Likerts Summated Ratings (LSR) dengan alternatif pilihan 1 sampai dengan 5 
jawaban. 
Sedangkan penilaian terhadap variabel kinerja dilakukan oleh pimpinan 
perusahaan terdiri dari 2 orang petugas (penilai I dan penilai II) yang ditunjuk 
dengan cara memberikan skor sebagai berikut: 
Skor 5 : Untuk penilaian sangat baik  
Skor 4 : Untuk penilaian baik  
Skor 3 : Untuk penilaian cukup  baik  
Skor 2 : Untuk penilaian kurang  
Skor 1 : Untuk penilaian sangat kurang 
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Langkah-langkah dalam menyusun kuesioner adalah sebagai berikut: 
1. Menyusun item pertanyaan dengan cara: 
a. Merumuskan tujuan yang akan dicapai dengan kuesioner. 
b. Mengidentifikasikan  variabel yang akan dijadikan sasaran kuesioner. 
c. Menjabarkan setiap variabel menjadi sub variabel yang lebih spesifik dan 
tunggal. 
d. Menentukan jenis data yang akan ditentukan sekaligus untuk menentukan 
teknik analisisnya. 
2. Kisi-kisi kuesioner 
Kisi-kisi pertanyaan disusun berdasarkan variabel jenjang pendidikan, 
variabel motivasi kerja, variabel kinerja, definisi kerja, dan indikator dari 
masing-masing variabel.  Kisi-kisi kuesioner seperti terlihat pada tabel 
terlampir (lampiran 1) 
3. Melakukan uji coba, setelah kuesioner  tersusun dalam bentuk skala likert 
selanjutnya  dilakukan uji coba dengan membagikan kuesioner tersebut kepada  
25 sampel yang telah ditentukan. Kuesioner I tentang variabel  motivasi kerja  
dan jenjang pendidikan  diisi oleh responden  yaitu karyawan  laboratorium  
klinik di Surakarta lulusan SMAK dan AAK. Setelah  diketahui nama 
responden, selanjutnya  kuesioner  tentang  kinerja diberi nama sesuai dengan 
nama responden, dikelompokkan berdasarkan  satuan kerja. Untuk  selanjutnya 
disampaikan  kepada pimpinan perusahaan  dan petugas yang ditunjuk (penilai 
I dan Penilai II) untuk mengisi kuesioner tentang kinerja. 
4. Melakukan uji validitas dan reliabilitas  
Hasil dari kuesioner semua variabel  direkapitulasi untuk dilakukan uji 
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validitas dan uji reliabilitas, yaitu sebagai berikut : 
a. Uji Validitas 
Uji validitas adalah uji tentang kemampuan suatu kuesioner sehingga 
benar-benar dapat mengukur apa yang ingin diukur. Untuk menguji 
validitas item-item pertanyaan dengan membuat korelasi skor pada item 
tersebut (yang diuji) dengan skor total. Kriteria uji validitas (rule of thumb) 
adalah 0,3. Jika korelasi sudah lebih dari 0,3 pertanyaan yang dibuat 
dikategorikan sahih/ valid. 
Pengujian validitas daftar pertanyaan dilakukan dengan 
mengkorelasikan skor pada masing-masing item dengan skor totalnya. 
Teknik korelasi seperti ini dikenal dengan teknik korelasi Product Moment, 
(Umar, 2002:  84) yang rumusnya sebagai berikut: 







r =  korelasi Skor variabel X dan Y terhadap total skor 
X     =  jumlah skor item pertanyaan variabel X 
Y = jumlah skor item pertanyaan variabel Y  
XY =  Skor variabel X dan variabel Y 
Untuk mengetahui apakah nilai korelasinya signifikan atau tidak, 
maka diperlukan tabel signifikan nilai r Product Moment yang dapat dilihat 
dalam tabel statistik. Pengoperasian uji validitas dilakukan dengan 
menggunakan bantuan program SPSS Release 11.5 versi Windows 2000. 
Hasil uji validitas adalah sebagai berikut: 
  59 
1) Motivasi Kerja 
Keseluruhan hasil uji validitas terhadap instrument pertanyaan 
variabel motivasi kerja (X2) yang terdiri dari 42 butir pertanyaan seperti 
dipaparkan pada lampiran 2 
Dari 25 sampel  yang kembali sebanyak 16 sampel.  dapat 
diketahui, dari lampiran 2 dapat diketahui bahwa korelasi antara ke 
empat puluh dua butir pertanyaan  terdapat 9 butir pertanyaan dengan 
signifikan >0,05 dan 33 butir pertanyaan dengan nilai signifikan <0,05. 
Hal ini berarti dari 42 butir pertanyaan terdapat 9 pertanyaan yang tidak 
valid yaitu pertanyaan nomor 5, 6, 7, 9, 10, 12, 14, 15, dan 23 yang 
selanjutnya butir pertanyaan yang tidak valid tersebut tidak digunakan 
dalam penelitian lebih lanjut 
2) Kinerja 
Penilaian terhadap kinerja tidak dilakukan uji validitas, karena  
ukuran dalam penilaian kinerja cukup memasukkan sejumlah item yang 
representatif, sehingga penilaian kinerja dianggap sebagai validitas isi 
(content validity) yang valid.  
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b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas dapat diukur dengan jalan mengulang pertanyaan yang 
mirip pada nomor-nomor berikutnya, atau dengan jalan melihat 
konsistensinya (diukur dengan korelasi) dengan pertanyaan lain. 
Untuk mencari  reliabilitas instrumen yang  skornya merupakan  
rentangan  antara beberapa nilai (misalnya 0-10) atau  yang terbentuk  
skala 1-3, 1-5 atau 1-7 dan  seterusnya, maka digunakan rumus Alpha. 
























r11 = reliabilitas instrumen 
k = banyak butir pertanyaan atau banyaknya soal 
∑ 2ba  = jumlah varians butir 
2
1s  = varians total 
Dalam pengujian ini dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran 
sekali saja. Program SPSS memberikan fasilitas untuk reliabilitas dengan uji 
statistik. Cronbach Alpha (a). Suatu variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai Cronbach Alpha (a) > 0,60 (Ghozali, 2005: 42). 
Untuk melakukan uji reliabilitas digunakan reliabilitas ratings, yaitu 
pemberian skor subjektif terhadap aspek tertentu berdasarkan observasi 
langsung atau tidak langsung (Azwar, 1986: 43). Untuk menghindari 
subjektivitas, maka rating dilakukan oleh dua orang. 
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Hasil uji reliabilitas variabel motivasi kerja, dan Kinerja adalah sebagai 
berikut: 
a. Motivasi Kerja 
Nilai koefisien Cronbach Alpha pada variabel motivasi kerja sebesar 
0,9369, yang berarti lebih besar dari 0,60, Sehingga butir-butir pertanyaan 
dalam variabel motivasi kerja koefisien reliabilitasnya tinggi  dan dapat 
digunakan untuk penelitian selanjutnya (proses perhitungan pada lampiran 
3) 
b. Kinerja 
Uji reliabilitas variabel kinerja yang dilakukan oleh 2 orang rater 
diketahui nilai koefisien  Cronbach Alpha  adalah 0,8259, yang berarti 
lebih besar dari 0,60, sehingga butir-butir penilaian kinerja koefisien 
reliabilitasnya tinggi  dan dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya 
(proses perhitungan pada lampiran 3) 
E. Analisis  Data 
1. Uji Prasyarat  
a. Uji Normalitas  
Uji normalitas  bertujuan  untuk menguji  apakah dalam  model  
regresi,  variabel  pengganggu atau residual  memiliki  distribusi  normal. 
Untuk menguji normalitas e,  dapat  digunakan  formula  Jargu Berra (JB 













Di mana S adalah  skewness ( kemencengan) dan K adalah kurtosis 
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(keruncingan).  Nilai-nilai  kemencengan  dan keruncingan  atau S dan K  
dapat diperoleh  dari program SPSS, pada  analisis  deskriptif. Dari hasil 
hitung JB kemudian dibandingkan  dengan tabel Chi Square dengan derajat 
bebas 2. 
b. Uji Homogenitas  
Uji homogenitas  adalah  bahwa  variansi  populasi  kelompok  satu 
sama  besar dengan variansi populasi  kelompok dua. Asumsi  ini dapat  
diuji  secara  empirik  dengan menggunakan  berbagai  teknik  statistik, 
yaitu  menguji  hipotesis  nol bahwa 22
2
















gabS  = asumsi homogenitas variansi 
2
1S  dan 
2
2S  = variansi sampel  
n  = jumlah subyek 
2. Uji Hipotesis 
Dalam penelitian ini menggunakan  analisis data Anava 2  jalan (Two 
Way Analysis  of Variance).  Analisis data ini  digunakan jika  variabel  
kategori independen  jumlahnya  dua (2).  
Tabel 3.1.: Anava Dua Jalan 
Jenjang Pendidikan  
Motivasi Kerja 
SMAK (A1) AAK (A2)  
Motivasi Tinggi (B1) A1 B1 A2 B1 
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Motivasi Rendah (B2) A1 B2 A2 B2 
 
Keterangan: 
A1 B1 = SMAK  dengan  motivasi kerja  tinggi 
A2 B1 = AAK dengan motivasi kerja rendah  
A1 B2 = SMAK dengan motivasi  kerja rendah  
A2 B2 = AAK dengan  motivasi kerja rendah  
 Adapun rumus  untuk menghitung Anava 2 jalan  (Two Way Analysis  of 
Variance) adalah sebagai berikut (Furqon, 2002: 185): 
)1)(2(
2
)1)(2;1( aa ---- = nn tF  
Langkah-langkah untuk  mencari  besarnya rasio-F (Soepeno, 1997: 
181): 
a. Mencari jumlah  simpangan  kuadrat  tiap-tiap  skor dari mean  
keseluruhan  (mean total). Besaran ini disebut  jumlah  kuadrat keseluruhan  
(total  sum of square).  
b. Mencari  jumlah kuadrat  antar kelompok  (Sum of  Squares 
Between/among groups). Yaitu jumlah kuadrat  keseluruhan  yang 
disebabkan  oleh penyimpangan  mean kelompok dari mean  keseluruhan.  
c. Mencari jumlah  kuadrat  di dalam  kelompok (sum  of square within  
groups), yaitu  jumlah  kuadrat keseluruhan  yang disebabkan  oleh 
penyimpangan  tiap-tiap  skor dari mean  kelompok masing-masing.  
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d. Mencari jumlah  kuadrat  antar baris,  yaitu jumlah  dari simpangan  
kuadrat yang disebabkan  oleh perbedaan antara  mean-mean  baris  dengan 
mean  keseluruhan. 
e. Mencari   jumlah  kuadrat  antar kolom. Yaitu  jumlah  dari simpangan  
kuadrat yang  disebabkan  oleh perbedaan antara mean-mean  kolom  
dengan mean  keseluruhan. 
f. Mencari  interaksi  jumlah kuadrat,  yaitu bagian dari simpangan  antara 
mean  kelompok dan mean  keseluruhan  yang tidak  disebabkan  oleh 
perbedaan  baris atau  perbedaan  kolom. 
g. Menentukan  derajat  kebebasan  (db), yang dikaitkan  dengan setiap  
sumber variansi. 
h. Mencari  nilai kuadrat  mean (MS), dengan cara membagi  setiap jumlah  
kuadrat  (SS) dengan besaran  derajat  kebebasan  (db) masing-masing  
proses  perhitungannya. 
i. Mencari  harga rasio F, untuk  mempermudah  cara penghitungannya, 
terlebih dahulu  direkapitulasikan hasil perhitungan-perhitungan yang telah 
dilakukan sebelumnya. Adapun cara yang lebih mudah dengan 
menggunakan  program komputer SPSS versi 10. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Deskripsi Data 
1. Distribusi Frekuensi  
Dari kuesioner yang dibagikan terhadap 45 responden, ternyata 
kuesioner yang kembali sebanyak 41, dengan total keseluruhan kuesioner yang 
dipergunakan untuk penelitian adalah 41 kuesioner (lampiran 4). 
a. Jenjang Pendidikan Tenaga Analis Kesehatan 
Berdasarkan hasil kuesioner tentang Jenjang Pendidikan Tenaga 
Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di kota Surakarta 
dapat dikategorikan dalam Jenjang Pendidikan Tinggi (AAK) dan Jenjang 
Pendidikan Menengah (SMAK) dengan distribusi seperti terlihat pada tabel 
IV.1 berikut: 
Tabel IV.1 




Sumber: Data Primer diolah, 2007 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa dari  responden 41, 
yang memiliki Jenjang Pendidikan Tinggi (AAK) sebanyak 16 (39%), dan 
responden dengan Jenjang Pendidikan Menengah (SMAK)  sebanyak 25 
(61%)  
X1
16 39.0 39.0 39.0






Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
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b. Motivasi Kerja Tenaga Analis Kesehatan 
Berdasarkan  hasil pengolahan  data, deskripsi statistik  variabel  
motivasi kerja terlihat seperti di tabel IV.2 berikut: 
Tabel IV.2 
Deskripsi Statistik variabel motivasi kerja  
 N Range  Min. Max.  Sum  Mean Std.dev variance 
X2 41 37 88 125 4322 105,41 7,38 54,449 
Valid 
N(ledwise) 
41        
Sumber: Data Primer yang diolah SPSS, 2007 
Berdasarkan tabel IV.2 diatas  menunjukkan variabel motivasi 
bahwa rata-rata jawaban variabel motivasi  adalah  105,41, score 
tertinggi sebesar 125, dan score terendah sebesar 88, dengan kesalahan 
baku (std. Deviasi)  sebesar 7,38. 
Berdasarkan hasil kuesioner tentang kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di kota Surakarta dapat 
dikategorikan dalam Motivasi tinggi dan Motivasi rendah dengan 
distribusi seperti terlihat pada tabel IV.3 berikut: 
Tabel IV.3 




Sumber: Data Primer diolah, 2007 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa dari  responden 
41, yang menjawab dalam kategori motivasi rendah sebanyak 17 
(41,5%), dan yang menjawab dalam kategori motivasi tinggi sebanyak 
17 41.5 41.5 41.5






Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
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24 (58,5%)  
c. Kinerja Tenaga Analis Kesehatan 
Berdasarkan  hasil pengolahan  data, deskripsi statistik  variabel  
motivasi kerja terlihat seperti di tabel IV.4 berikut: 
Tabel IV.4 
Deskripsi Statistik variabel kinerja  
 N Range  Min. Max.  Sum  Mean Std.dev variance 
Y 41 19,70 25,70 45,40 1466,55 35,77 3,94 15,50 
Valid 
N(ledwise) 
41        
Sumber: Data Primer yang diolah SPSS, 2007 
Berdasarkan tabel IV.4 di atas  menunjukkan variabel bahwa rata-
rata jawaban variabel motivasi  adalah  35,77, score tertinggi sebesar 45,40 
dan score terendah sebesar 25,70, dengan kesalahan baku (std. Deviasi)  
sebesar 3,94. 
Berdasarkan hasil kuesioner tentang kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di kota Surakarta dapat 
dikategorikan dalam kinerja tinggi dan kinerja rendah dengan distribusi 
seperti terlihat pada tabel IV.5 berikut: 
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Tabel IV.5 




Sumber: Data Primer diolah, 2007 
Berdasarkan tabel IV.5 di atas dapat diketahui bahwa dari  
responden 41, yang memiliki kinerja rendah sebanyak 19 responden 
(46,3%), dan responden yang memiliki kinerja tinggi sebanyak 22 
responden (53,7%). 
2. Histogram  
a. Jenjang Pendidikan Tenaga Analis Kesehatan 
Data tentang Jenjang Pendidikan Tenaga Analis Kesehatan yang 
bekerja di laboratorium klinik di kota Surakarta terlihat seperti histogram 
berikut ini: 
Gambar IV.1 












Std. Dev = .49  
Mean = 1.61
N = 41.00
19 46.3 46.3 46.3






Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
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b. Motivasi Kerja Tenaga Analis Kesehatan 
Data tentang motivasi kerja Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja 
di laboratorium klinik di kota Surakarta terlihat seperti histrogram berikut 
ini: 
Gambar IV.2 







c. Kinerja Tenaga Analis Kesehatan 
Data tentang Kinerja Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di 
laboratorium klinik di kota Surakarta terlihat seperti histrogram berikut ini: 
Gambar IV.3 




























Std. Dev = 3.94  
Mean = 35.8
N = 41.00
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B. Uji Prasyarat 
1. Uji Normalitas 
Uji Normalitas Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di Laboratorium 
Klinik yang bekerja di Kota Surakarta, dilakukan untuk mengetahui apakah 
variabel yang diteliti berdistribusi normal atau tidak, untuk mengetahui hal 
tersebut  peneliti menggunakan formula Jarqu Berra (JB test) dengan rumus 
sebagai berikut: (Gujarati, 1995)  
  S2 (K-3)2 
JB =  n --- + -------- 
   6     24  
   
a. Uji Normalitas Variabel Jenjang Pendidikan 
Dari perhitungan SPSS besarnya nilai skewness (S)  sebesar -0,467 
dan Kurtosis (K) sebesar -1,876 (lampiran 6), berdasarkan rumus di atas JB 
dapat dihitung sebagai berikut: 
  -0,467 2 (-1,876 -3)2 
JB = 41    --------     + ------------ 
     6         24 
  = 41  x (0,0364 + 0,991) 
  = 42,107 
Hasil hitung JB kemudian dibandingkan dengan tabel Chi Square 
dengan derajat bebas 2. besarnya nilai Chi Square pada level keyakinan 
95% diperoleh 56,940 dan untuk keyakinan 99% = 52,950. Karena nilai JB 
sebesar 42,107 lebih kecil dari nilah Chi Square (56,940) maka variabel 
residual (error) dari data yang diuji berdistribusi normal 
b. Uji Normalitas Variabel Motivasi kerja 
Dari perhitungan SPSS besarnya nilai skewness (S)  sebesar 0,041 
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dan Kurtosis (K) sebesar 0,160 (lampiran 6), berdasarkan rumus di atas JB 
dapat dihitung sebagai berikut: 
  0,0412  (0,160-3)2 
JB = 41    --------     + ------------ 
     6         24 
  = 41  x (0,00028+0,1411) 
  = 5,795 
Hasil hitung JB kemudian dibandingkan dengan tabel Chi Square 
dengan derajat bebas 2. Besarnya nilai Chi Square pada level keyakinan 
95% diperoleh 56,940 dan untuk keyakinan 99% = 52,950. Karena nilai JB 
sebesar 5,795 lebih kecil nilah Chi Square (56,940) maka variabel residual 
(error) dari data yang diuji berdistribusi normal. 
c. Uji Normalitas Variabel Kinerja 
Dari perhitungan SPSS besarnya nilai skewness (S)  sebesar -0,114 
dan Kurtosis (K) sebesar 0,062 (lampiran 6), berdasarkan rumus di atas JB 
dapat dihitung sebagai berikut: 
  -0,1592 (0,344-3)2 
JB = 41    --------     + ------------ 
     6         24 
  = 41  x (0,0042+0,2939) 
  = 12,224 
Hasil hitung JB kemudian dibandingkan dengan tabel Chi Square 
dengan derajat bebas 2. besarnya nilai Chi Square pada level keyakinan 
95% diperoleh 56,940 dan untuk keyakinan 99% = 52,950. Karena nilai JB 
sebesar 12,224 lebih kecil nilah Chi Square (56,940) maka variabel 
residual (error) dari data yang diuji berdistribusi normal. 
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2. Uji Homogenitas 
Untuk mengetahui variansi populasi kelompok satu sama besar dengan 
variansi populasi kelompok dua pada variabel jenjang pendidikan digunakan 
uji hipotesis nol. Perhitungan uji Homogenitas dilakukan dengan 
menggunakan program SPSS, hasil perhitungan uji homogenitas adalah 
sebagai berikut: 
a. Variabel Jenjang Pendidikan 
Hasil uji levene’s test (lampiran 7) menunjukkan nilai F sebesar 
1,925 (P = 0,173). Hal ini berarti secara statistik tidak siginifikan, dengan 
demikian hipotesis nol tidak dapat ditolak atau variance sama (memenuhi 
asumsi anova). 
b. Variabel Motivasi Kerja 
Hasil uji levene’s test (lamapiran 7) menunjukkan nilai F sebesar 
3,909 (P = 0,055). Hal ini berarti secara statistik tidak siginifikan, dengan 
demikian hipotesis nol tidak dapat ditolak atau variance sama (memenuhi 
asumsi anova). 
c. Variabel Kinerja 
Hasil uji levene’s test (lamapiran 7) menunjukkan nilai F sebesar 
2,581 (P = 0,068). Hal ini berarti secara statistik tidak siginifikan, dengan 
demikian hipotesis nol tidak dapat ditolak atau variance sama (memenuhi 
asumsi anova). 
 
C. Uji Hipotesis 
Untuk menguji hipotesis tentang perbedaan pengaruh jenjang pendidikan 
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terhadap kinerja,  perbedaan Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja, dan 
Interaksi Jenjang Pendidikan Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan Yang Bekerja di Laboratorium Klinik di Kota Surakarta, digunakan 
metode two ways anova dengan main effect), Hasil pengujian hipotesis terlihat 
seperti tabel IV. 6 berikut: 














1. Perbedaan Pengaruh Jenjang Pendidikan Terhadap Kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di Laboratorium Klinik di Kota Surakarta. 
Hasil uji anova  seperti terlihat pada tabel IV. 6 di atas menunjukkan 
bahwa besarnya nilai F sebesar 2,456 dengan nilai signifikan sebesar 0,126 
(>0,05) secara statistik tidak signifikan. Hal ini berarti hipotesis nol tidak dapat 
ditolak, artinya tidak ada perbedaan pengaruh jenjang pendidikan SMAK dan 
AAK terhadap kinerja tenaga analis kesehatan yang bekerja di laboratorium 
klinik di kota Surakarta.  
Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable: Y
92.157a 3 30.719 2.153 .110
26182.220 1 26182.220 1834.923 .000
35.042 1 35.042 2.456 .126
90.972 1 90.972 6.376 .016














of Squares df Mean Square F Sig.
R Squared = .149 (Adjusted R Squared = .080)a. 
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2. Perbedaan pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di Laboratorium Klinik di Kota Surakarta 
Hasil uji anova  menunjukkan bahwa besarnya nilai F seperti terlihat 
pada tabel IV.6 adalah sebesar 6,376 dengan nilai signifikan sebesar 0,016 
(<0,05) secara statistik nilai tersebut signifikan. Hal ini berarti hipotesis nol 
ditolak, artinya ada perbedaan pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di Laboratorium Klinik di Kota 
Surakarta. 
3. Pengaruh bersama Jenjang Pendidikan Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 
Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di Laboratorium Klinik di Kota 
Surakarta 
Untuk mengetahui pengaruh bersama jenjang pendidikan dan motivasi 
kerja terhadap kinerja tenaga analis kesehatan yang bekerja di laboratorium 
klinik di Kota Surakarta digunakan metode two ways anova dengan interaction 
effect. Hasil pengaruh bersama antara jenjang pendidikan dan motivasi kerja 
terlihat pada tabel IV.6 menunjukkan besarnya nilai F sebesar 1,324 dengan 
nilai signifikan sebesar 0,257 (>0,05)  secara statistik tidak signifikan. Hal ini 
memberikan makna bahwa tidak terdapat pengaruh bersama atau joint effect 
antara Jenjang Pendidikan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di Laboratorium Klinik di Kota Surakarta.  
D. Pembahasan 
1. Perbedaan pengaruh Jenjang Pendidikan terhadap Kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di Laboratorium Klinik di Kota Surakarta. 
Tidak adanya perbedaan pengaruh antara Jenjang Pendidikan Menengah 
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(SMAK) dan Jenjang Pendidikan Tinggi (AAK) terhadap kinerja tenaga analis 
kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di kota Surakarta, lebih 
disebabkan pengaruh rekrutmen dan penempatan tenaga Analis Kesehatan, 
dimana laboratorium klinik dalam melakukan rekrutmen dan penempatan 
tenaga Analis kesehatan tidak membedakan antara lulusan SMAK dan AAK, 
pembinaan karir dalam laboratorium klinik semuanya diawali sebagai 
pelaksana pemeriksaan laboratorium.  Di samping itu laboratorium klinik 
hingga saat ini belum memberlakukan pemberian kompensasi dan penempatan 
jabatan berdasarkan jenjang pendidikan. Setiap karyawan yang bekerja di 
laboratorium klinik, khususnya analis kesehatan semuanya memiliki peran dan 
tugas pokok yang sama yaitu melaksanakan pemeriksaan laboratorium, 
melaksanakan pemeliharaan dan perbaikan ringan alat-alat laboratorium, 
melaksanakan administrasi laboratorium, serta melakukan kerjasama dengan 
tim kesehatan, dengan demikian Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di 
Laboratorium Klinik Surakarta yang memiliki pengelaman kerja yang lebih 
lama tentunya lebih terampil dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 
Tenaga Analis Kesehatan yang baru mulai bekerja.  Sementara itu kegiatan 
sebagai peneliti dalam bidang laboratorium kesehatan dan manajemen, serta 
penyuluh dalam bidang laboratorium kesehatan seperti peran lulusan AAK 
yang termuat dalam kurikulum 2002 belum dapat diterapkan di laboratorium 
klinik.  Hal tersebut belum dapat dilakukan  karena laboratorium klinik yang 
ada di Surakarta saat ini sebagian besar baru sebatas memberikan pelayanan 
terhadap pemeriksaan kesehatan.  
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2. Perbedaan Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di Laboratorium Klinik di Kota Surakarta 
Perbedaan motivasi kerja Tenaga Analis Kesehatan berpengaruh 
terhadap kinerja, Tenaga Analis Kesehatan yang memiliki motivasi kerja yang 
tinggi mempunyai kinerja yang berbeda dengan tenaga analis kesehatan yang 
mempunyai motivasi rendah. Perbedaan motivasi kerja tenaga analis kesehatan 
secara nyata  mempengaruhi  kinerja tenaga analis kesehatan yang meliputi 
produktivitas kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu kerja, Cycle time, 
pemanfaatan sumber daya, biaya, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, dan 
kerja sama. 
 
3. Pengaruh bersama Jenjang Pendidikan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di Laboratorium Klinik di Kota 
Surakarta 
Tidak adanya pengaruh bersama jenjang pendidikan dan motivasi kerja 
terhadap kinerja tenaga analis kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di 
kota Surakarta tersebut, menunjukkan bahwa pendidikan tinggi dengan 
motivasi tinggi, pendidikan rendah dengan motivasi tinggi, pendidikan tinggi 
dengan motivasi rendah, dan pendidikan rendah dengan motivasi rendah, 
secara bersama-sama  tidak mempengaruhi kinerja tenaga analis kesehatan 
yang meliputi produktivitas kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu kerja, Cycle 
time, pemanfaatan sumber daya, biaya, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, 
dan kerja sama.   
  77 
BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan   
Hasil penelitian berdasarkan perumusan masalah, tujuan, dan hipotesis 
penelitian, dapat disimpulkan sebagai berikut:  
1. Variabel jenjang pendidikan tidak mempengaruhi kinerja Tenaga Kerja Analis 
Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di Kota Surakarta; 
2. Variabel motivasi kerja terdapat pengaruh terhadap kinerja Tenaga Analis 
Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di Kota Surakarta; 
3. Tidak terdapat  pengaruh bersama atau joint effect antara jenjang pendidikan 
dan motivasi kerja terhadap kinerja Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di 
laboratorium  klinik di Kota Surakarta.  
B. Impliksi 
Dengan tidak adanya perbedaan pengaruh Jenjang Pendidikan terhadap 
kinerja Tenaga Kerja Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium klinik di 
Kota Surakarta, mempunyai implikasi kinerja  Tenaga Analis Kesehatan yang 
bekerja di  Laboratorium Klinik  Surakarta tidak dipengaruhi  oleh jenjang 
pendidikan  menengah atau tinggi. 
Adanya perbedaan pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja, mempunyai 
implikasi bahwa penilaian kinerja Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di 
Laboratorium Klinik di Surakarta dipengaruhi oleh motivasi kerja seseorang oleh 
karena itu dalam melakukan penilaian  kinerja Tenaga Analis Kesehatan yang 
bekerja di Laboratorium Klinik di Surakarta perlu mempertimbangkan motivasi 
internal dan eksternal dari Tenaga Analis Kesehatan dapat berupa: sistim 
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penggajian, reward,  dan insentif. 
Tidak adanya pengaruh bersama Jenjang Pendidikan dan Motivasi terhadap 
kinerja Tenaga Analis Kesehatan yang bekerja di laboratorium  klinik di Kota 
Surakarta, mempunyai implikasi Jenjang Pendidikan dan Motivasi kerja 
merupakan dua faktor yang secara bersama dalam membentuk kinerja, karena itu 
perlu untuk menilai kinerja tenaga Analis Kesehatan yang berkerja di 
Laboratorium Klinik di Surakarta. 
 
C. Saran-Saran 
Supaya  kinerja Tenaga Analis Kesehatan  yang bekerja di Laboratorium  
Klinik  Surakarta tinggi, hendaknya  lembaga pendidikan  profesi Tenaga Analis 
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A Angket ini diedarkan kepada Anda dengan maksud untuk mendapatkan informasi sehubungan 
dengan penelitian tentang pengaruh jenjang pendidikan dan motivasi kerja terhadap kinerja 
Tenaga Analis Kesehatan di Laboratorium klinik di Kota Surakarta; 
B Informasi yang diperoleh dari Anda sangat berguna bagi kami untuk menganalisis tentang 
pengaruh jenajng pendidikan dan motivasi kerja terhadap kinerja Tenaga Analis Kesehatan di 
Laboratorium klinik di Kota Surakarta; 
C Data yang kami  dapatkan semata-mata hanya untuk kepentingan penelitian,  untuk itu Anda 
tidak perlu ragu untuk mengisi kuesioner ini; 
D Partisipasi Anda memberikan informasi sangat kami harapkan. 
 
II PETUNJUK 
1. Sebelum mengisi pernyataan-pernyataan berikut, kami mohon kesediaan Anda untuk 
membaca terlebih dahulu petunjuk pengisian ini; 
2. Jawaban Saudara dilakukan dengan memberi tanda “cek” (Ö ) pada salah satu dari lima pilihan 
jawaban yaitu:   
SS=Sangat Setuju/sangat sering;  S=Setuju/sering;  RR=Ragu-ragu//kadang-kadang; TS=Tidak 
Setuju/jarang;  STS=Sangat Tidak Setuju/tidak pernah. 
 
III IDENTITAS RESPONDEN 
Nama  : …………………….. 
Umur  : …………………….. 
Pendidikan : SMAK/AAK (coret yang tidak perlu) 
Pekerjaan : …………………….. 
Tahun lulus : ……………………. 
Tahun mulai bekerja : ……………………. 
 
IV KUESIONER 
A Variabel motivasi 
No Pernyataan  SS S RR TS STS 
1.  Dengan bekerja, saya dapat dihargai oleh orang lain      
2.  Apabila saya tidak bekerja, maka saya tidak dapat 
memenuhi kebutuhan hidup 
     
3.  Cita-cita saya tidak akan tercapai bila saya tidak bekerja      
4.  Karir saya tidak mungkin berkembang bila saya tidak 
bekerja 
     
5.  Sejak saya sekolah, saya selalu ingin cepat kerja      
6.  Dengan bekerja saya dapat mempergunakan pengetahuan 
yang pernah saya peroleh 
     
7.  Bila saya tidak bekerja, saya tidak mungkin dapat 
meningkatkan kemampuan yang saya miliki  
     
8.  Bila saya tidak bekerja, saya tidak mungkin memiliki 
penghasilan yang tetap 
     
9.  Saya merasa aman dalam melakukan pekerjaan      
10.  Bila saya tidak masuk kerja, saya merasa gelisah      
11.  Saya kurang mencintai pekerjaan yang saya lakukan      
12.  Bagi saya pekerjaan yang saya lakukan merupakan bagian 
dari hidup saya 
     
13.  Tugas-tugas berat yang saya hadapi, membuat saya tidak 
bersemangat lagi untuk bekerja 
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14.  Tugas merupakan bagian dari hidup saya      
15.  Tugas-tugas berat bagi saya membuat tantangan untuk 
maju 
     
16.  Saat berhadapan dengan tugas yang amat berat, saya 
menjadi tidak bersemangat 
     
17.  Mengerjakan tugas yang menantang, bagi saya merupakan 
kesempatan untuk maju 
     
18.  Tugas-tugas yang menantang, membuat saya untuk 
meningkatkan kemampuan kerja saya 
     
19.  Dalam melaksanakan tugas, saya berusaha melakukan 
yang terbaik menurut ukuran saya 
     
20.  Untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, saya 
mengerahkan seluruh kemampuan yang ada pada diri saya 
     
21.  Penghargaan atas prestasi yang saya kerjakan, mendorong 
saya bekerja lebih giat 
     
22.  Saya kurang tertarik dengan tugas-tugas yang bersifat 
kompetitif 
     
23.  Pemilihan pegawai teladan tidak mempengaruhi 
pengembangan diri saya, karena saya beranggapan 
pemilihan pegawai teladan tersebut tidak obyektif 
     
24.  Saya melakukan pekerjaan untuk mencari perhatian kawan 
dan atasan saya 
     
25.  Pujian terhadap diri saya, saya menganggapnya sebagai 
angin lalu 
     
26.  Bagi saya meninggalkan tugas untuk keperluan keluarga 
merupakan hal yang biasa 
     
27.  Keberhasilan dalam pekerjaan bukan hal yang utama bagi 
saya 
     
28.  Untuk menyelesaikan tugas, saya memilih cara termudah 
meskipun hasilnya tidak maksimal 
     
29.  Saya dapat menikmati penghasilan dari hasil kerja saya      
30.  Keterlambatan menyelesaikan pekerjaan merupakan suatu 
hal yang biasa bagi saya 
     
31.  Saya menciptakan hal-hal yang baru untuk meningkatkan 
keberhasilan tugas 
     
32.  Saya melakukan hal yang terbaik dalam tugas saya, agar 
target saya cepat tercapai 
     
33.  Saya tidak peduli dengan kualitas kerja saya      
34.  Saya berusaha untuk selalu tekun dalam bekerja      
35.  Saya tidak dapat bekerja dengan baik bila diperhatikan 
orang lain  
     
36.  Setiap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab saya, saya 
kerjakan dengan baik 
     
37.  Dorongan untuk sukses membuat saya selalu cepat dalam 
menyelesaikan tugas 
     
38.  Saya ingin agar pekerjaan saya selalu ada umpan baliknya      
39.  Saya kurang tertarik dengan pujian atas hasil kerja saya      
40.  Saya beranggapan ketrampilan yang saya miliki sudah 
cukup untuk melaksanakan tugas  
     
41.  Tantangan berat yang saya hadapi membuat saya malas 
bekerja 
     
42.  Saya kurang tertarik dengan metode baru dalam pekerjaan, 
karena bagi saya hal tersebut hanya menambah beban 
tugas saya 
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Nama Karyawan/karyawati: ..................... 
 
B Variabel Kinerja (diisi oleh pimpinan perusahaan) 
TABEL PENILAIAN KINERJA PEGAWAI 
Mohon di isi dengan nilai 1 s/d 5 
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DRAFT 
PENILAIAN  PRESTASI KINERJA 
ANALIS  KESEHATAN  
 
Nama Karyawan :  Periode Penilaian : Sm I/II Triwulan I/II/III 
Bagian/ Seksi : Tahun : 
 FAKTOR TARGET NILAI 
Tidak pernah  meragukan kebenaran  Pancasila  
Mengutamakan  kepentingan umum  
1. Kesetiaan  
Tidak pernah  membuat  tulisan,  atau melakukan  
tindakan  yang dapat  dinilai  bertentangan dengan 
Pancasila  dan UUD 1945 
 
Menguasai  seluk-beluk  bidang  tugas dan 
bidang-bidang  lain yang terkait. 
 
Mempunyai  keterampilan yang  amat baik dalam 
melaksanakan tugas. 
 
Mempunyai  pengalaman yang luas  dalam bidang  
tugas dan bidang lain yang terkait. 
 
Bersungguh-sungguh  dan tidak  mengenal waktu  
dalam melaksanakan tugas. 
 
Mempunyai  kesegaran jasmani dan rohani yang 
baik. 
 
Melaksanakan  tugas  secara berdaya guna dan 
berhasil  guna. 
 
2 Prestasi kerja 
Hasil pekerjaan  melebihi  dari yang dituntut  
perusahaan. 
 
Dapat menyelesaikan  tugas dengan  baik dan 
tepat  waktu. 
 
Berada di tempat tugas dalam segala  keadaan 
yang  bagaimanapun. 
 
Mengutamakan  kepentingan dinas dari 
kepentingan diri dan golongan. 
 
Tidak pernah  berusaha  melemparkan  kesalahan 
yang  dibuatnya  kepada orang lain. 
 
Berani  memikul resiko dari keputusan  yang 
dibuatnya. 
 





Selalu  menyimpan  dan atau  memelihara  barang-




Mentaati  segala  peraturan  perundang-undangan 
dan ketentuan  yang berlaku. 
 
Mentaati  perintah  kedinasan yang diberikan  
atasan yang  berwenag  dengan baik. 
 
Selalu  mentaati  jam kerja yang sudah ditentukan  
4 Ketaatan 
Selalu memberikan  pelayanan  kepada 
masyarakat  dengan baik-baiknya. 
 
Selalu melaksanakan tugas dengan  penuh 
keiklasan  tanpa merasa  dipaksa 
 




Melaporkan  hasil pekerjaan  kepada  atasan  
menurut  apa adanya.  
 
6 Kerja sama  Berusaha  mengetahui  bidang tugas  orang lain 
yang  berkaitan erat dengan  tugasnya  sendiri. 
 
  86 
Dapat  menyesuaikan  pendapatnya  dengan 
pendapat orang lain  dengan cepat,  karena ia 
yakin bahwa  pendapat  orang lain  itu yang benar. 
 
Selalu  menghargai  pendapat orang lain,  dan 
tidak mau mendesakkan  pendapat  sendiri. 
 
Bersedia  mempertimbangkan  dan menerima  
pendapat orang lain. 
 
Mampu bekerja bersama-sama dengan orang lain  
menurut waktu  dan bidang  tugas yang 
ditetapkan. 
 
Bersedia  menerima  keputusan  yang diambil  
secara sah  walaupun  ia berbeda pendapat. 
 
Mempunyai  kemauan  keras untuk  melakukan  
tugas tanpa  menunggu perintah. 
 
Selalu berusaha  mencari tata kerja yang berdaya 
guna dan berhasil guna 
 
7 Prakarsa 
Berusaha memberi  saran yang baik  kepada 
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Reliability 




               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
A1           150.5625       388.5292        .7609           .9334 
A2           150.0000       428.4000       -.6035           .9406 
A3           150.1875       428.9625       -.5617           .9409 
A4           150.1875       397.4958        .5164           .9353 
A5           150.0000       418.6667       -.1463           .9387 
A6           149.9375       419.3958       -.1797           .9388 
A7           150.0625       416.8625       -.0612           .9383 
A8           150.1250       426.9167       -.5704           .9403 
A9           150.5000       425.3333       -.4141           .9402 
A10          151.0000       406.0000        .2300           .9377 
A11          152.4375       400.3958        .5110           .9354 
A12          150.2500       418.4667       -.1678           .9384 
A13          152.4375       400.2625        .6006           .9351 
A14          150.3750       419.9833       -.4083           .9385 
A15          150.3125       416.0958       -.0237           .9381 
A16          151.3125       388.7625        .5698           .9348 
A17          151.0625       380.9958        .8454           .9323 
A18          151.1250       379.7167        .7451           .9330 
A19          150.3125       381.6958        .8271           .9324 
A20          150.6250       393.7167        .6480           .9343 
A21          151.0625       382.8625        .7474           .9331 
A22          150.7500       389.0000        .6955           .9338 
A23          150.6250       401.4500        .4608           .9357 
A24          150.8125       396.1625        .6704           .9344 
A25          151.0625       387.3958        .7310           .9334 
A26          152.5000       402.4000        .4765           .9357 
A27          150.7500       391.8000        .5365           .9351 
A28          151.3125       362.3625        .7985           .9324 
A29          151.0000       390.8000        .6880           .9339 
A30          150.8750       381.7167        .8214           .9325 
A31          150.9375       379.3958        .6034           .9348 
A32          150.5625       388.9292        .6404           .9342 
A33          151.0625       389.6625        .6217           .9343 
A34          150.4375       393.8625        .5972           .9346 
A35          150.8125       386.2958        .7080           .9335 
A36          150.8125       382.0292        .7678           .9329 
A37          150.5625       384.3958        .6701           .9338 
A38          150.4375       393.8625        .5972           .9346 
A39          150.8125       386.2958        .7080           .9335 
A40          150.8125       382.0292        .7678           .9329 
A41          150.5625       384.3958        .6701           .9338 
A42          150.5625       396.2625        .4901           .9355 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     16.0                    N of Items = 42 
Alpha =    .9369 
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